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Winka Rani Juliyanti, 2020, Hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia, 
Lingkungn Kerja, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian 
Produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar hubungan 
kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang.  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi PT. Cassuarina 
Harnessindo Pemalang yang berjumlah 996 karyawan dan sampel yang diambil 
sebesar 100 karyawan, dihitung dengan menggunakan rumus slovin. 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, 
dengan teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Metode analisis yang 
digunakan adalah analisis korelasi rank spearman, uji signifikansi korelasi rank 
spearman, analisis korelasi berganda, uji signifikansi korelasi berganda, dan 
analisis koefisien berganda, dengan alat analisis menggunakan program SPSS 
versi 22. 
Hasil pengujian dan analisis yang dilakukan menunjukan bahwa terdapat 
hubungan yang cukup kuat, dan positif pada variabel kualitas sumber daya 
manusia dengan hasil nilai sebesar 0,581, terdapat hubungan yang cukup kuat, dan 
positif pada variabel lingkungan kerja dengan hasil nilai 0,441, dan terdapat 
hubungan yang cukup kuat, dan positif pada variabel motivasi kerja dengan hasil 
nilai 0,596.  
Kesimpulan penelitian ini dari hasil perhitungan koefisien determinasi 
besarnya variabel kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi 
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan sebesar 78,8%. Artinya 
variabel kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja 
saling berhubungan kuat terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT Casuarina 
Harnessindo Pemalang. 
Kata Kunci: Kualitas Sumber Daya Manusia, Lingkungan Kerja, Motivasi 





Winka Rani Juliyanti, 2020, The Relationship between Human Resource Quality, 
Work Environment, and Work Motivation on Employee Performance in the 
Production Section of PT. Casuarina Harnessindo Pemalang. 
 
This study aims to determine how much the relationship between the 
quality of human resources, work environment, and work motivation on the 
performance of employees of the production division of PT. Casuarina 
Harnessindo Pemalang. The population in this study were employees of the 
production section of PT. Cassuarina Harnessindo Pemalang, totaling 996 
employees and a sample of 100 employees, calculated using the Slovin formula. 
This type of research used in this research is quantitative, with data 
collection techniques using a questionnaire. The analytical method used is the 
spearman rank correlation analysis, the spearman rank correlation significance 
test, multiple correlation analysis, multiple correlation significance test, and 
multiple coefficient analysis, with analysis tools using the SPSS version 22 
program. 
The results of tests and analyzes conducted show that there is a strong and 
positive relationship with the quality of human resources variable with a value of 
0.581, there is a strong and positive relationship with the work environment 
variable with a value of 0.441, and there is a sufficient relationship. strong, and 
positive on the work motivation variable with a value of 0.596. 
The conclusion of this study from the calculation of the coefficient of 
determination of the variables of the quality of human resources, work 
environment, and work motivation together on employee performance is 78.8%. 
This means that the variables of the quality of human resources, work 
environment, and work motivation are strongly related to the performance of 
employees of the production division of PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Salah satu sumber daya organisasi yang memiliki peran penting dalam 
mencapai tujuannya adalah sumber daya manusia. Oleh karena pentingnya 
peran manusia dalam kompetisi baik jangka pendek maupun jangka panjang 
dalam agenda bisnis, suatu organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan 
dengan organisasi lainnya. Organisasi yang berhasil dalam mempengaruhi 
pasar jika dapat menarik perhatian atas kelebihan yang dimiliki dalam 
berbagai hal dibandingkan dengan organisasi lain. Manajer yang berhasil 
adalah mereka yang mampu melihat sumber daya manusia sebagi asset yang 
harus dikelola sesuai dengan kebutuhan bisnis. Hal ini akan menciptakan 
perusahaan memiliki daya saing. Pengelola organisasi harus memiliki 
kemampuan untuk memadukan berbagai pengetahuan dan keterampilan yang 
dimiliki oleh para anggotanya dengan sumber daya organisasi lainnya. 
Mereka membutuhkan waktu yang tidak sedikit untuk mempelajari 
begaimana memadukan sumber daya manusia dengan perkembangan bisnis 
yang sedang berjalan. 
Perusahaan dalam menghadapi tekanan-tekanan perubahan dan 
persaingan dituntut untuk memberikan tanggapan agar perusahaan dapat tetap 
bertahan dan sukses dalam persaingan bisnis saat ini dan yang akan datang. 
Meningkatnya persaingan dunia bisnis mengharuskan perusahaan memeriksa 





ada dirasa semakin kurang efektif. Kinerja yang dicari oleh perusahaan dari 
seseorang tergantung dari kemampuan, motivasi, dan dukungan individu yang 
diterima. Apabila individu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusianya 
dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap berjalan efektif.  Oleh karena itu 
karyawan merupakan kunci penentu keberhasilan organisasi. Untuk itu 
karyawan selain dituntut untuk memiliki pengetahuan dan kompetensi juga 
harus mempunyai pengalaman, motivasi, komitmen yang tinggi disiplin diri 
dan semangat kerja tinggi. 
Berbagai pendapat mengatakan bahwa sumber daya manusia 
merupakan faktor penentu dalam memenangkan persaingan bisnis. Oleh 
karena sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam berkompetisi 
baik jangka pendek maupun jangka panjang, maka para analis bisnis sangat 
memperhatikan kondisi perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia 
secara efektif. Setiap organisasi pasti memiliki tujuan yang ingin di capai, 
diperlukan sumberdaya yang maksimal agar tercapainya tujuan organisasi 
tersebut, sumberdaya yang terpenting dari sebuah organisasi adalah 
sumberdaya manusia, orang–orang yang memberikan tenaga, bakat,  
kreatifitas dan usaha mereka kepada organisasi (Handoko, 2008).  
Suatu cara yang berkaitan dengan sumber daya manusia agar dapat 
menjadi sumber keunggulan bersaing, adalah melalui peningkatan kualitas 
sumber daya manusia untuk dapat mengenal dan beradaptasi dengan 
lingkungan yang selalu berubah. Lingkungan kerja yang baik dapat 





dan meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja dapat menciptakan 
hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada didalam 
lingkungannya. Oleh karena itu, hendaknya diusahakan agar lingkungan kerja 
harus baik dan kondusif karena lingkungan kerja yang baik dan kondusif 
menjadikan karyawan merasa betah berada di ruangan dan merasa senang 
serta bersemangat untuk melaksanakan tugas tugasnya sehingga kepuasan 
kerja akan terbentuk dan dari kepuasan kerja karyawan tersebut maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat. Menurut Sedarmayanti (2009: 26) 
lingkungan kerja berpengaruh pada kinerja karyawan, meskipun lingkungan 
kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan 
yang melaksanakan proses produksi tersebut. 
Lingkungan kerja yang nyaman bagi perusahaan dapat meningkatkan 
kinerja. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 
menurunkan kinerja. Selain faktor lingkungan kerja, motivasi kerja juga tidak 
kalah pentingnya didalam meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja 
merupakan faktor yang sangat penting dan mempunyai pengaruh yang sangat 
besar terhadap kinerja karyawan. Menurut Sedarmayanti (2009: 22) apabila 
lingkungan kerja yang bersih, sehat, nyaman, dan menyenangkan akan 
membuat karyawan merasa betah berada di ruang kerjanya dan lebih 
bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sebaliknya, apabila 
lingkungan kerja kurang mendukung maka akan membuat karyawan kurang 





Demi tercapainya tujuan organisasi, karyawan memerlukan motivasi 
untuk bekerja lebih rajin. Melihat pentingnya karyawan dalam organisasi, 
maka karyawan memerlukan perhatian lebih serius terhadap tugas yang 
dikerjakan sehingga tujuan organisasi tercapai. Dengan motivasi kerja yang 
tinggi, karyawan akan bekerja lebih giat di dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Sebaliknya dengan motivasi kerja yang rendah karyawan tidak 
mempunyai semangat bekerja, mudah menyerah, dan kesulitan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Motivasi adalah daya pendorong yang 
mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk 
mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan tenaga 
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian 
tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya 
(Siagian, 2008). Melalui karyawan yang termotivasi, perusahaan dapat lebih 
mudah mencapai tujuannya karena karyawan akan secara sukarela bekerja 
dengan tingkat usaha yang maksimal, walau tanpa pengawasan dari atasan. 
Motivasi sendiri didefinisikan sebagai suatu penggerak atau dorongan dalam 
diri manusia yang dapat menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan 
tingkah laku. 
 Tingkat motivasi yang rendah ditunjukkan melalui sikap tidak 
semangat karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, karyawan juga ada yang 
memiliki hubungan kerja yang tidak baik antar karyawan lain yang 





karyawan mengeluhkan tentang beban kerja yang berat seiring dengan 
penambahan jumlah produksi. Dari fenomena tersebut, penelitian ini tertarik 
untuk melihat hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan 
motivasi terhadap kinerja karyawan bagian produksi di PT. Casuarina 
Harnessindo Pemalang. 
PT. Casuarina Harnessindo Pemalang merupakan anak cabang dari PT. 
Casuarina Harnessindo Cikarang yang bergerak dibidang otomotif dan 
memproduksi wire harness (spare part otomotif). PT. Casuarina Harnessindo 
Pemalang berdiri sejak Januari 2016, total semua karyawan sekarang yang 
ada di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang sebanyak 1406 karyawan. 
Perusahaan bergerak melalui karyawan-karyawan yang melakukan tugas-
tugas produksi, operator produksi, staff, admin, dan lain-lain. 
     PT. Casuarina Harnessindo Pemalang terdapat 2 shift, yaitu shift pagi 
dan shift malam, dan untuk karayawan yang datang terlambat lebih dari 30 
menit karyawan dianggap alpha atau tanpa keterangan. Untuk sistem 
perekrutan di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang masih menggunakan 
perantara yayasan, jadi kekurangan dalam kualitas pemilihan karyawan masih 
belum sesuai dengan yang diharapkan perusahaan. Untuk sistem perekrutan 
dibagian produksi menggunakan sistem interview,tes fisik (calon karyawan 
sehat secara jasmani dan rohani), tidak buta warna dan tidak mempunyai 






     Dari pengamatan dan wawancara yang dilakukan dengan pimpinan 
bagian Production diketahui bahwa hasil kerja karyawan terkadang masih 
belum sesuai yang diharapkan, terutama untuk bagian produksi. Karyawan 
sangat sering OT (Over Time) atau penambahan jam kerja, disebabkan karena 
hasil produksi tidak sesuai dengan yang ditargetkan. Berdasarkan tabel 
dibawah ini terdapat data penilaian kinerja karyawan dari predikat keterangan 
baik sampai dengan predikat keterangan buruk, dapat diketahui bahwa 
persentase hasil penilaian kualitas kerja karyawan produksi belum sesuai 
dengan apa yang diharapkan yaitu mendapat predikat sangat baik, karena 
hasil penilaian belum mencapai angka 91 hingga 100. Namun demikian, 
persentase hasil kinerjanya cenderung naik dari tahun 2017 hingga tahun 
2019 sehingga perlu adanya peningkatan kinerja agar mencapai predikat 
sangat baik. 
Tabel 1.1 







2017 967 82,91 Baik 
2018 984 84,10 Baik 
2019 996 85,40 Baik 
























2017 967 61,55 Cukup 
2018 984 68,10 Cukup 
2019 996 70,20 Cukup 











2017 967 52,30 Kurang 
2018 984 55,45 Kurang 
2019 996 59,70 Kurang 











2017 967 45,50 Buruk 
2018 984 48,35 Buruk 
2019 996 49,90 Buruk 
Sumber: Data HRD (Human Resource Departement) PT. Casuarina 
Harnessindo 
 
Dari data penilaian kinerja karyawan tersebut, nilai dikelompokkan 
berdasarkan predikat tertentu, yaitu: sangat baik (≥91), baik (76-90), 
cukup (61-75), kurang (51-60) dan buruk (≤50). 
Terdapat indikator lain yang menunjukkan adanya kinerja yakni 
absensi. Berikut merupakan tabel rata-rata data absensi karyawan bagian 













Sakit Cuti Total 
Karyawan 
Tidak Masuk Jumlah Jumlah Jumlah 
Januari 20 16 11 47 
Februari 22 17 12 51 
Maret 15 14 11 40 
April 27 20 10 52 
Mei 21 13 11 45 
Juni 33 22 34 89 
Juli 20 17 13 50 
Agustus 23 15 16 54 
September 24 14 11 49 
Oktober 20 17 9 46 
November 21 13 10 44 
Desember 30 15 20 65 
Sumber: Data HRD (Human Resource Development) PT. Casuarina 
Harnessindo 
 
   Pada data tabel 1.5 diatas dapat dilihat bahwa jumlah absensi karyawan 
di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang masih terlalu banyak, terdapat 
beberapa karyawan yang tidak masuk kerja tanpa keterangan dan ada juga 
yang cuti kerja dan belum lagi ditambah dengan karyawan yang izin sakit. 
Terdapat fluktuasi kenaikan dan penurunan presentase absensi dibulan tertentu 
yaitu; Februari, Maret, April, Juni, Juli, Desember, terlebih kenaikan yang 
tinggi ada di bulan Juni kebanyakan karyawan absen tidak ada keterangan dan 
mengambil cuti di karenakan pada bulan tersebut adanya Hari Raya Idul Fitri, 
serta akhir tahun di bulan Desember meningkat lagi jumlah karyawan yang 
absen tidak ada keterangan. Hal ini apabila di biarkan terus menerus nantinya 






B. Rumusan Masalah 
      Berdasarkan penelitian diatas maka peneliti merumuskan masalah, 
“bagaimana kinerja karyawan bagian produksi di PT. Casuarina Harnessindo 
Pemalang dapat lebih ditingkatkan lagi. Adapun pertanyaan penelitiannya 
sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap 
Kinerja Karyawan bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo 
Pemalang? 
2. Apakah terdapat hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang? 
3. Apakah terdapat hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang? 
4. Apakah terdapat hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia, 
Lingkungan kerja, dan Motivasi Kerja secara simultan terhadap Kinerja 
Karyawan bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian dari rumusan masalah yang ada, penelitian ini memiliki 
tujuan untuk memberikan data yang akurat dan empiris yaitu: 
1. Untuk mengetahui hubungan kualitas sumber daya manusia terhadap 
kinerja karyawan bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
2. Untuk mengetahui hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 





3. Untuk mengetahui hubungan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
4. Untuk mengetahui hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan 
kerja, dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan bagian 
produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang. 
D. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk berbagai 
pihak yang membutuhkan, baik secara praktis maupun teoritis, diantaranya : 
A. Manfaat Praktis 
      Kegunaan praktis diharapkan dapat menjadi referensi dan memperkaya 
bahan pembelajaran serta pengaplikasian ilmu pengetahuan dibidang 
manajemen, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 
Selain itu juga kegunaan praktis diharapkan dapat memberikan bahan 
pertimbangan PT. Casuarina Harnessindo Pemalang berkaitan dengan 
kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja dan motivasi kerja untuk 
meningkatkan kinerja kinerja. 
B. Manfaat Teroritis 
      Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman mengenai 
manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya yang menyangkut 
kualitas sumber daya manusia,lingkungan kerja, motivasi, dan kinerja 
karyawan, serta dapat menjadi tambahan rujukan bagi penelitian 
selanjutnya dan juga sebagai pertimbangan bagi perusahaan yang 




   BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Hasibuan (2012: 231)  Kinerja  adalah merupakan suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Menurut Mangkunegara (2017: 
67) bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Dessler (2015) yang 
mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja yakni perbandingan antara 
hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. 
Hasibuan (2014)  juga menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas–tugas yang 
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu.  
Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan suatu pekerjaan 
mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai 
tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard) dan 
biasanya orang yang kinerjanya tinggi disebut orang yang produktif dan 
sebaliknya orang yang tingkat kinerjanya tidak mencapai tingkat standar 





b. Indikator Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2011: 75) menyebutkan indikator dari 
kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
1. Kualitas Kerja  
Seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya 
dikerjakan  
2. Kuantitas Kerja  
Seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 
Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai 
itu masing-masing  
3. Pelaksanaan Tugas  
Seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan 
akurat atau tidak ada kesalahan  
4. Tanggung Jawab  
Kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan akurat atau 
tidak ada kesalahan  
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015:133) kinerja 
dipengaruhi oleh:  
1. Kualitas dan kemampuan karyawan, hal-hal yang berhubungan 
dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, 





2. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan 
kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) 
dan hal yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, 
jaminan sosial, keamanan kerja)  
3. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 
pemerintah dan hubungan industrial manajemen.  
Sedangkan menurut Mangkunegara (2015:67) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah:  
1. Faktor kemampuan (ability)  
Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality 
(knowledge dan skill) artinya pegawai dengan IQ di atas rata-rata (110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 
mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan 
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor motivasi  
Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. 
2. Kualitas Sumber Daya Manusia 
a. Pengertian Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia menurut Kaswan (2012: 6) merupakan 





pengorganisasian, pengarahan, dan lain-lain. Manajemen sumber daya 
manusia menangani sumber daya manusia, yaitu orang siap, bersedia, 
dan mampu memberi kontribusi terhadap tujuan stakeholders.  
Sedangkan menurut Raharjo M. Darmawan (2012) kualitas sumber 
daya manusia itu tidak hanya ditentukan oleh aspek keterampilan atau 
kekuatan tenaga fisiknya saja, akan tetapi juga ditentukan oleh 
pendidikan atau kadar pengetahuannya, pengalaman atau kematangannya 
dan sikapnya serta nilai-nilai yang dimilikinya. 
Adapun pendapat dari Hasibuan dalam R. Supomo dan Eti 
Nurhayati (2018: 6) mendefinisikan sumber daya manusia yaitu suatu 
ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
dan masyarakat. 
Semua potensi sumber daya manusia tersebut berpengaruh 
terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Jadi kesimpulan dari 
beberapa pendapat ahli diatas yaitu betapapun majunya teknologi, 
perkembangan informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan, jika 
tanpa sumber daya manusia sulit bagi organisasi itu untuk mencapai 
tujuannya. 
b. Fungsi Pengadaan Sumber Daya Manusia 
Menurut Bangun (2012: 7) mengemukakan fungsi ini merupakan 
aktivitas manajemen sumber daya manusa dalam memperoleh tenaga 





organisasi. Penentuan sumber daya manusia yang dibutuhkan disesuaikan 
dengan tugas-tugas yang tertera pada analisis pekerjaan yang sudah 
ditentukan sebelumnya : 
1. Analisis Pekerjaan 
Analisis pekerjaan merupakan aktivitas yang dilakukan untuk 
memperoleh informasi tentang suatu perkerjaan. Berdasarkan 
informasi tersebut akan diketahui uaraian (description) dan syarat-
syarat (requirement) yang harus dipenuhi untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan tertentu.  Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa analisis 
pekerjaan merupakan proses sistematis penentuan tugas-tugas dan 
tanggung jawab serta keahlian dan pengetahuan yang diperlukan 
untuk melaksanakan berbagai oekerjaan dalam organisasi. Hal ini 
merupakan dasar bagi setiap aktivitas manajemen sumber daya 
manusia pada setiap bidang dalam organisasi. 
2. Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Kegiatan ini dilakukan untuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga 
kerja sesuai dengan kebutuhan organisasi.  Perencanaan sumber daya 
manusia merupakan proses secara sistematis untuk menyesuaikan 
kebutuhan-kebutuhan dengan ketersediaan sumber daya manusia baik 
yang bersumber dari dalam maupun luar organisasi diperkirakan pada 
suatu periode tertentu. Informasi itu akan bermanfaat untuk rekrutmen 







Kegiatan ini dilakukan untuk memenuhi kebutuhan sumber daya 
manusia dalam mengisi kekosongan-kekosongan pada posisi-posisi 
tertentu dalam organisasi. Rekrutmen biasa dapat dilakukan untuk 
perusahaan baru dan perusahaan yang sudah ada sebelumnya. 
Rekrutmen untuk perusahaan baru dilakukan untuk mengisi seluruh 
posisi pekerjaan sesuai struktur dan analisis pekerjaan yang telah 
ditetapkan. Organisasi yang melakukan perluasan usaga atau 
penambahan kapasitas produksinya dilakukan juga rekrutmen untuk 
mengisi kekosongan-kekosongan sesuai kebutuhan organisasi. 
4. Seleksi Sumber Daya Manusia 
Kegiatan ini dilakukan untuk memproleh kualitas tenaga kerja agar 
sesuai dengan kebutuhan organisasi. Seleksi dilakukan apabila jumlah 
calon tenaga kerja melebihi dari jumlah yang dibutuhkan organisasi. 
Seleksi sumber daya manusia adalah proses sistematis untuk memilih 
calon tenaga kerja yang paling sesuai menempati posisi ertentu dalam 
organisasi. 
5. Penempatan Sumber Daya Manusia 
Kegiatan berikutnya menempatkan tenaga kerja sesuai dengan 
bakat kemampuannya. Kepuasaan karyawan akan tercapai bila 
penempatan mereka sesuai dengan kemampuan yang dimiliki 
sehingga produktivitas kerja akan lebih baik pula. Suatu tantangan 





akan berakibat pada ketidakpuasan yang menimbulkan tingkat absensi 
dan perputaran yang tinggi. Manajer yang bijaksana akan melakukan 
dan memilih alat seleksi yang sesuai untuk mencapai hasil yang 
maksimal dalam hal penampatan. 
c. Sistem Perancanaan Sumber Daya Manusia 
Menurut Mangkunegara (2017: 8) ada dua kegiatan dalam sistem 
perencanaan sumber daya manusia, yaitu penyusunan anggaran tenaga 
(manpower budgeting), dan penyusunan program tenaga kerja 
(manpower programming) 
Penyusunan anggaran sumber daya manusia merupakan kegiatan 
memadukan jumlah tenaga kerja yang tersedia dengan jumlah tenaga 
kerja yang diperlukan. Rujuannya, untuk mendapatkan gambaran 
mengenai kebutuhan tenaga kerja. Penyusunan anggaran tenaga kerja 
ini disebut pula dengan penyusunan formasi 
Dalam penyusunan formasi perlu diperhatikan dasar penyusunan, 
sistem penyusunan, analisis kebutuhan tenaga kerja, dan anggaran 
yang tersedia: 
1. Dasar Penyusunan Formasi 
Penyusunan formasi harus dasarkan pada jenis pekerjaan, 
sifat perkerjaan, perkiraan beban kerja, perkiraan kapasitas 
karyawan, jenjang dan jumlah jabatan yang tersedia, dan alat yang 






2. Sistem Penyusunan Formasi 
Sistem penyusunan formasi dapat digunakan sistem sama 
dan sistem ruang lingkup. Sistem sama merupakan sistem yang 
menentukan jumlah dan kualitas karyawan yang sama bagi semua 
satuan organisasi tanpa membedakan besar kecilnya beban kerja. 
Sedangkan sistem ruang lingkup merupakan suatu sistem yang 
menuntukan jumlah jumlah dan kualitas karyawan berdasarkan 
jenis, sifat, dan beban kerja yang dibebankan pada suatu organisasi. 
3. Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja 
Analisis kebutuhan pegawai merupakan suatu proses 
analisis yang logis dan teratur untuk mengetahui jumlah dan 
kualitas karyawan yang diperlukan dalam suatu unit organisasi. 
Tujuannya, agar setiap karyawan pada semua unit organisasi 
mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan tugas dan wewenang 
tanggung jawabnya. 
4. Angaran Belanja Karyawan 
Anggaran belanja karyawan harus disusun disesuaikan 
dengan kemampuan perusahaan. Maka dari itu, dalam menentukan 
anggaran belanja karayawan ini perlu didasarkan dengan skala 
prioritas bagian-bagian yang sangat penting untuk terlebih dahulu 







d. Manfaat Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Menurut Siagian (2018: 44) sesungguhnya tidak banyak hal dalam 
manajemen, termasuk manajemen sumber daya manusia, yang dapat 
dinyatakan secara aksiomatik. Akan tetapi dalam hal perencanaan dapat 
dikatakan secara kategorikan bahwa perencanaan mutlak perlu, bukan 
hanya karena setiap organisai pasti menghadapi masa depan yang selalu 
diselimuti oleh ketidak pastiaan, akan tetapi juga karena sumber daya 
yang dimiliki atau mungkin dimiliki selalu terbatas, pada hal tujuan yang 
ingin dicapai per definisi selalu tidak terbatas. 
1. Memanfaatkan sumber daya manusia 
Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah 
ada dalam organisasi secara lebih baik. Perencanaan sumber daya 
manusia pun perlu diawali dengan kegiatan inventarisasi tentang 
sumber daya manusia yang sudah terdapat dalam organisasi. 
Inventarisasi tersebut antara lain menyangkut: 
a. Jumlah tenaga kerja yang ada 
b. Berbagai kualitasnya 
c. Masa kerja masing-masing 
d. Pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 
e. Bakat yang masih perlu dikembangkan 
2. Meningkatkan Produktivitas Kerja 
Melalui perencanaan sumber daya manusia yang matang, 





Peningkatan produktivitas kerja seluruh tenaga kerja dalam organisasi 
mutlak perlu dijadikan sasaran perhatian manajemen. Perhatian dan 
usaha demikian penting antara lain karena: 
a. Penelitian dan pengalaman banyak orang menunjukan bahwa 
potensi karyawan belum selalu sepenuhnya digali dan 
dimanfaatkan 
b. Selalu terjadi perubahan dalam proses produksi barang atau jasa 
yang dihasilkan oleh organisasi. 
c. Bentuk, jenis dan intensitas persaingan antara berbagai perusahaan 
yang mungkin saja meningkat dan ada kalanya berkembang tidak 
sehat terutama apabila makin banyak perusahaan yang 
menghasilkan barang atau jasa yang sejenis 
3. Informasi sumber daya manusia 
Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini 
dirasakan semakin penting ialah penanganan informasi 
ketenagakerjaan. Informasi demikian mencakup banyak hal, seperti: 
a. Jumlah tenaga kerja yang dimiliki 
b. Masa kerja setia pekerja 
c. Status perkawinan dan jumah tanggungan 
d. Jabatan yang dipangku 
e. Tangga karir yang telah dimiliki 
f. Jumlah penghasilan 





h. Keahlian dan keterampilan khusus yang dimiliki karyawan 
i. Informasi lainnya mengenai kekaryaan setiap karyawan 
3. Lingkungan Kerja 
a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Kasmir (2018: 192) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
adalah suatu atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja dapat berupa 
ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan 
sesama rekan kerja. Maksud dari pernyataan tersebut adalah lingkungan 
kerja merupakan situasi dan kondisi disekitar tempat kerja bisa berupa 
benda ataupun bangunan juga hubungan dengan sesama teman kerja. 
Menurut Sunyoto (2013: 43), Lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya. Dari 
beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
merupakan segala sesuatu yang berada disekitar para pekerja baik 
secara fisik maupun non-fisik serta hubungannya dengan pekerja 
tersebut. Lingkungan kerja merupakan hal penting yang harus 
diperhatikan oleh perusahaan karena lingkungan kerja merupakan 
tempat dimana karyawan bekerja dan melakukan aktivitas setiap 
harinya. 
b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 
Menurut Siagian (2014: 57) menyatakan bahwa secara garis besar, 





1. Lingkungan Kerja Fisik  
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. 
Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu :  
a. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang 
juga dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.  
b. Tersedianya peralatan kerja yang memadai.  
c. Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti 
kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya 
yang mudah dicapai karyawan.  
d. Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan 
musholla untuk karyawan.  
e. Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan 
karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan 
mudah di peroleh.  
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2009: 21) terdapat beberapa 
faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu lingkungan kerja fisik 
diantaranya adalah: 
1. Pencahayaan 
2. Kelembaban di Tempat Kerja 
3. Pewarnaan 
4. Pertukaran Udara 









2. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Menurut Siagian (2014: 57) Lingkungan kerja non fisik 
adalah lingkungan kerja yang menyenangkan dalam arti terciptanya 
hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dan atasan, karena 
pada hakekatnya manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang 
saja, akan tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan 
untuk mendapatkan kepuasan.  
Sedarmayanti (2009: 29) juga mengemukakan, yang dapat 
mempengaruhi terbentuknya sebuah kondisi lingkungan kerja non 
fisik adalah: 
1. Perhatian dan dukungan pemimpin 
   Yaitu sejauh mana karyawan merasakan bahwa pimpinan sering 
memberi penghargaan dan perhatian serta menghargai mereka. 
2. Kerja sama antara kelompok 
   Yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada kerja sama yang 








3. Kelancaran komunikasi 
   Yaitu sejauh mana karyawan merasakan adanya komunikasi 
yang baik, terbuka dan lancar baik antara rekam kerja maupun 
demgan pimpinan. 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu 
kondisi lingkungan kerja menurut Nitisemito (1992) adalah sebagai 
berikut: 
1. Warna 
   Yaitu masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan 
didalam melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan 
yang kurang memperhatikan masalah warna. 
2. Penerangan 
   Yaitu penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang 
peranan yang sangat penting dalam meningkatkan semangat 
karyawan sehingga mereka akan dapat menunjukan hasil kerja 
yang baik,yang berarti bahwa penerangan tempat kerja yang cukup 
sangat membantu berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional 
organisasi. 
3. Udara 
   Yaitu dalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang 
cukup, dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan 





4. Suara Bising 
   Yaitu suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan 
dalam bekerja. 
5. Ruang Gerak 
   Yaitu pada suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja 
mendapat tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau 
tugas. 
6. Keamanan 
   Yaitu rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap 
semangat kerja dan kinerja karyawan. 
7. Kebersihan 
   Yaitu lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan 
disekitarnya menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi 
hendaknya selalu menjaga kebersihan lingkungan kerja.   
d. Indikator Lingkungan Kerja 
Menurut para ahli ada beberapa indikator-indikator dalam 
lingkungan kerja, berikut indikator-indikator lingkungan kerja menurut 
para ahli. Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Nitisemito 
(1992) : 
1. Suasana kerja Kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja, 





ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang 
ada ditempat tersebut (Saydam, 1996). 
2. Hubungan dengan rekan kerja Hubungan dengan rekan kerja 
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. 
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal 
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis 
diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan 
3. Tersedianya fasilitas kerja hal ini dimaksudkan bahwa peralatan 
yang digunakan untuk mendukung kelancaran kerja 
lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 
walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam 
bekerja. 
e. Efek Lingkungan Kerja 
     Efek lingkungan kerja, Soetjipto (2004) menyatakan beberapa pengaruh 
atau dampak dari lingkungan kerja, antara lain:  
1. Kenyamanan karyawan  
   Kenyamanan dalam bekerja biasanya akan berdampak pada 
kualitas kerja seseorang. Oleh karena itu, ketika kenyamanan 
karyawan telah diterima dengan baik dalam arti lingkungan kerja 






2. Perilaku karyawan  
    Perilaku kerja yaitu dimana orang-orang dalam lingkungan kerja 
dapat mengaktualisasikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. 
Sikap yang diambil oleh pekerja untuk menentukan apa yang akan 
mereka lakukan di lingkungan tempat kerja mereka. Lingkungan 
fisik yang aman, nyaman, bersih dan memiliki tingkat gangguan 
minimum sangat disukai oleh para pekerja. Ketika karyawan 
mendapati lingkungan kerja yang kurang mendukung, perilaku 
karyawan saat di tempat kerja juga cenderung berubah. Misalnya 
dengan menurunnya kedisiplinan, munculnya keinginan untuk 
keluar dari perusahaan, tanggung jawab yang rendah, serta 
meningkatnya absensi. 
3. Kinerja karyawan  
    Jika kondisi kerja karyawan terjamin maka akan berdampak 
pada naiknya kinerja karyawan secara berkelanjutan. Kinerja 
karyawan menurun ketika perusahaan tidak memperhatikan 
fasilitas pendukung karyawannya dalam bekerja. Ketersediaan 
fasilitas dapat menyokong kinerja karyawan agar semakin baik. 
4. Tingkat stres karyawan  
     Lingkungan yang tidak kondusif akan berpengaruh terhadap 
tingkat stres karyawan. Ketika karyawan tidak dapat mengatasi 






4. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Hasibuan dalam (Sutrisno, 2016) motivasi kerja 
merupakan suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan 
bekerja seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan tertentu 
yang ingin dicapai. Selain itu Siagian dalam (Sutrisno, 2016) 
mengemukakan motivasi kerja adalah keadaan kejiwaan yang 
mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan yang mengarahkan dan 
menyalurkan perilaku, sikap dan tindakan seseorang untuk mencapai 
tujuan. 
Adapun menurut Rivai dalam (Marliani, 2015) motivasi kerja 
adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 
Sedangkan menurut McClelland, dalam Anwar Prabu Mangkunegara 
(2011: 104) motivasi  merupakan kondisi jiwa yang mendorong 
seseorang dalam mencapai prestasinya secara maksimal. 
Dari beberapa definisi yang dikemukakan oleh beberapa tokoh, 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja adalah dorongan 
untuk bekerja dengan mengarahkan segala potensi yang dimiliki 







b. Indikator Motivasi Kerja 
Menurut David Mc.Clelland dalam Bangun (2012: 325), 
mengemukakan bahwa indikator motivasi adalah sebagai berikut : 
1.  Kebutuhan untuk berprestasi (Need for Achivement) 
Yaitu keinginan melakukan dan mengerjakan pekerjaan sebaik-
baiknya agar mempunyai arti bagi diri sendiri, oranglain, maupun 
perusahaan. 
2.  Kebutuhan berafiliasi (Need for Affiliation)  
Merupakan kegiatan memiliki kebutuhan untuk bersosialisasi dan 
berinteraksi dengan individu lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah 
laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain. 
3.  Kebutuhan Kekuatan (Need For Power)  
Merupakan kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi situasi 
dan orang lain agar menjadi dominan, pengontrol, dan mempengaruhi 
orang lain. 
Dan juga menurut Maslow (dalam Robbins 2008: 203), indikator 
dalam motivasi kerja yaitu : 
1.  Kebutuhan Fisiologis 
     Kebutuhan fisiologis merupakan hierarki kebutuhan manusia 
yang paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup 
seperti makan, minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya. 
Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang 





2.   Kebutuhan Rasa Aman 
    Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka 
muncul kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. 
Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi keamanan akan 
perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan 
kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada 
saat mereka tidak lagi bekerja. 
3.   Kebutuhan Sosial 
      Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan 
secara minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu 
kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dan interaksi yang lebih 
erat dengan orang lain 
4. Kebutuhan Harga Diri 
     Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, 
dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan 
keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.  
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri 
     Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang 
paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses 
pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. 
Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi 
yang dimiliki seseorang. Kebutuhan akan aktualisasi diri ada 





mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh 
kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang 
menantang kemampuan dan keahliannya. 
c. Faktor-faktor Motivasi Kerja 
Menurut Chidi (2012) ada beberapa faktor yang memotivasi 
seseorang untuk bekerja, antara lain adalah : 
1. Bonus 
Hal ini mengacu pada pembayaran tambahan kepada karyawan 
yang lebih atau berprestasi dan atas gaji yang diberikan sebagai 
insentif. Para karyawan harus diberi jumlah bonus yang cukup.  
2. Insentif  
Organisasi juga dapat memberikan insentif tambahan seperti 
tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan, dan lain-lain. 
3. Insentif Khusus Individu  
Perusahaan dapat memberikan insentif khusus kepada individu. 
Insentif tersebut harus diberikan kepada karyawan untuk ikut 
memberikan saran yang layak dan berharga untuk perusahaan.  
4. Status atau Jabatan  
Dengan memberikan status yang lebih tinggi kepada karyawan 
maka karyawan tersebut akan merasa termotivasi. Karena karyawan 
lebih suka dan bangga apabila mereka mendapat status atau jabatan 






5. Apresiasi dan Pengakuan  
Karyawan harus dihargai karena jasa mereka. Pujian tidak harus 
datang dari atasan langsung tetapi juga datang dari pihak yang 
mempunyai wewenang yang lebih tinggi. 
6. Pendelegasian Wewenang  
Pendelegasian wewenang memotivasi bawahan untuk melakukan 
tugas-tugas dengan dedikasi dan berkomitmen. Ketika tugas-tugas 
didelegasikan, bawahan harus tahu bahwa perusahaan telah 
menempatkan kepercayaan pada karyawannya.  
7. Kondisi Kerja  
Memperhatikan kondisi kerja yang lebih baik seperti sarana dan 
prasarana yang baik akan memotivas karyawan. 
8.  Keamanan Kerja 
  Jaminan keamanan kerja atau kurangnya pemberhentian pada 
karyawan juga dapat menjadi cara yang baik untuk memotivasi 
karyawan. Apabila ini tidak diperhatikan dapat mengakibatkan 
karyawan meninggalkan perusahaan.  
9.  Job Enrichment  
Pengayaan atau perluasan pekerjaan yang melibatkan tugas dan 
tanggung jawab yang lebih menantang bagi karyawan. Misalnya, 
seorang eksekutif yang terlibat dalam penyusunan dan penyajian 






10. Hubungan Cordial atau Ramah,  
Hubungan yang baik dan sehat harus ada di seluruh organisasi. Ini 
pasti akan memotivasi karyawan. 
d. Tujuan Motivasi Kerja 
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014: 146) seorang karyawan 
dalam melaksanakan suatu pekerjaan harus memiliki motivasi sehingga 
dapat memberikan dorongan agar seorang karyawan dapat bekerja 
dengan giat dan dapat meningkatkan kepuasan kerja, adapun tujuan 
motivasi kerja sebagai berikut :  
1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan  
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan  
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan  
4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan  
5. Meningkatkan kedisiplinan, menurunkan tingkat absensi karyawan  
6. Mengefektifkan pengadaan karyawan  
7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik  
8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan  
9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan  









B. Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitian ini penulis mengambil beberapa contoh referensi dari 
penelitian sebelumnya dengan menggunakan aspek yang serupa sebagai dasar 
atau acuan dalam penelitian ini, yaitu : 
1. Wiji Utami  dengan jurnal penelitian berjudul Kualitas Sumber Daya 
Manusia, Profesionalisme Kerja, Dan Komitmen Sebagai Faktor 
Pendukung Peningkatan Kinerja Karyawan PDAM Kabupaten Jember. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kualitas sumber daya manusia, 
profesionalisme kerja, komitmen dan pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kabupaten Jember baik secara parsial maupun simultan. 
Pendekatan riset yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini sebesar 150 karyawan Sampel 
yang dipakai 75 nama karyawan. 
2. Nadzira Qolbi dengan jurnal penelitian berjudul Hubungan Antara 
Motivasi Dengan Kinerja Karyawan (Kasus Pada Koperasi Serba Usaha 
Tandangsari Kecamatan Tanjungsari Kabupaten Sumedang. Penelitian ini 
bertujuan menganalisis hubungan antara motivasi dengan kinerja 
karyawan, penelitian ini menggunakan metode survey. Sampel yang 
digunakan pada penelitian ini adalah sebanyak 31 orang karyawan, 
pengambilan sampel menggunakan porpotional random sampling. 
3. Wida Gerhana dengan jurnal penelitian berjudul Pengaruh Kualitas 
Sumber Daya Manusia dan Profesionalisme terhadap Kinerja Karyawan 





ada 27 karyawan sebagai populasi dan mereka diambil sebagai sampel 
dengan menggunakan teknik sensus yang seluruh populasi sama dengan 
sampel. Analisis jalur digunkan untuk menganalisis data 
4. Indra Jaya dengan jurnal penelitian berjudul Hubungan Motivasi Kerja 
Dengan Kinerja Karyawan Pada PT KAO Indonesia. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan motivasi kerja dengan 
kinerja karyawan pada PT KAO Indonesia. Populasi dalam penelitian ini 
70 karyawan bagian sales PT KAO Indonesia dan pengambilan sampel 
menggunakan rumus slovin dengan jumlah 60 orang. Metode penelitian 
yang digunakanadalah survey dan jenis penelitiannya kuantitatif, dengan 
alat analisis korelasi product moment. 
5. Annisa Linawati dengan jurnal penelitian berjudul Analisis Persepsional 
Karyawan Dalam Hubungan Antara Motivasi Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Di PG Soedhono Kabupaten Ngawi. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan motivasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pengambilan sampel 
menggunakan rumus slovin dengan jumlah sampel  76 orang. Analisis 
yang digunakan deskriptif analisis dengan teknik survey dan korelasi rank 
spearman. 
6. Diah Indriani Suwondo dengan jurnal penelitian berjudul Hubungan 
Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan. 





kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian yang 
digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan 
metode sensus, mengambil semuapopulasi dan jumlah responden adalah 
40 orang. 
7. Nur Fuad dengan jurnal penelitian berjudul Pengaruh Kualitas Sumber 
Daya Manusia Dan Daya Saing Terhadap Kinerja Organisasi (Studi Pada 
Koperasi Anugrah Mega Mandiri). Penelitian ini bertujuan ntuk 
mengetahui apakah terdapat pengaruh kualitas sumber daya manusia dan 
daya saing terhadap kinerja organisasi. Metode yang digunakan adalah 
asumsi klasik dan analisis linier berganda,sampel yang digunakan 
















































sumber daya manusia 
berpengaruh dan 
signifikan terhadap 









linier berganda simultan kualitas 





































karyawan di KSU 
Tandangsari termasuk 
dalam kategori tinggi, 
tingkat kinerja 
karyawan termasuk 
dalam kategori tinggi, 
dan terdapat hubungan 








































Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa 


























Hasil dari penelitian 
ini menunjukan bahwa 
motivasi kerja dengan 
kinerja karyawan 
memiliki hubungan 










hasil uji t hipotesis 
korelasi menunjukan 
hubungan nyataa 






































negatif dan tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan di 
PG Soedhono dengan 
kriteria kekuatan yang 
sangat lemah. 
Sedangkan motivasi 
dan lingkungan kerja 
memiliki hubungan 
positif yang signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan dengan 






























Hasil dari penelitian 
ini menunjukan bahwa 
secara individual dan 
secara bersama-sama 













C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Kerangka berfikir menggambarkan hubungan antara variabel independen 
dan variabel dependen. Dalam penelitian ini model hubungan antara variabel 
independen yaitu kualitas sumber daya manusia (X1), lingkungan kerja (X2), 
motivasi kerja (X3) terhadap variabel dependen kinerja karyawan (Y).  
Kerangka berfikir menjelaskan secara teoritis  hubungan antara variabel yang 
akan diteliti.  
1. Hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia Dan Kinerja Karyawan 
     Menurut Hasibuan dalam R. Supomo dan Eti Nurhayati (2018: 6) 
sumber daya manusia yaitu suatu ilmu dan seni yang mengatur hubungan 
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Semua potensi sumber daya 
manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai 
tujuan. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dari Wiji Utami (2017) dan 




























Hasil dari penelitian 
ini menunjuka bahwa 
kualitas sumber daya 





sumber daya manusia 







secara positif dan signifikan antara kualitas sumber daya manusia terhadap 
kinerja karyawan, oleh karena itu dirumuskan hipotesis yaitu 
H1 : Terdapat hubungan kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan 
2. Hubungan Lingkungan Kerja Dan Kinerja Karyawan 
     Menurut Sunyoto (2013: 43) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya. Lingkungan kerja 
merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan karena 
lingkungan kerja merupakan tempat dimana karyawan bekerja dan 
melakukan aktivitas setiap harinya. Berdasarkan hasil penelitian Annisa 
Linawati (2017) menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan 
antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu 
dirumuskan hipotesis yaitu 
H2 : Terdapat hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 
3. Hubungan Motivasi Kerja Dan Kinerja Karyawan 
     Menurut Siagian dalam (Sutrisno, 2016) mengemukakan motivasi kerja 
adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau 
menggerakkan yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap dan 
tindakan seseorang untuk mencapai tujuan. Bahwa motivasi kerja adalah 
dorongan untuk bekerja dengan mengarahkan segala potensi yang dimiliki 
seseorang untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Berdasarkan penelitian 





antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan, oleh karena itu dirumuskan 
hipotesis yaitu 
H3 : Terdapat hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
4. Hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia, Lingkungan Kerja, Dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
     Menurut Hasibuan dalam R. Supomo dan Eti Nurhayati (2018: 6) 
mendefinisikan sumber daya manusia yaitu suatu ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Menurut Kasmir (2018: 192) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah 
suatu atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja dapat berupa ruangan, 
layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan 
kerja. Menurut McClelland, dalam Mangkunegara (2011: 104) motivasi  
merupakan kondisi jiwa yang mendorong seseorang dalam mencapai 
prestasinya secara maksimal. Berdasarkan penelitian Nadzira Qalbi  
(2017), Wiji Utami (2017), dan Annisa Linawati menyatakan terdapat 
hubungan positif dan signifiikan antara kualitas sumber daya manusia, 
lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadaap kinerja karyawan, oleh 
karena itu dirumuskan hipotesis yaitu 
H4 : Terdapat hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, 





Adapun untuk mempermudah memahami gambaran penelitian kerangka 
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Berdasarkan hasil uraian dan hasil kajian diatas, maka peneliti mengajukan 
hipotesis penelitian sebagai berikut:  
H1: Terdapat hubungan kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan bagian produksi di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
H2:  Terdapat hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
produksi di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
H3:  Terdapat hubungan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
produksi di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
   H4:  Terdapat hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, 
dan motivasi kerja secara bersama sama terhadap kinerja karyawan 






A. Jenis Penelitian 
          Dalam penelitian ini peneliti menggunakan jenis penelitian kuantitatif, 
dan penelitian ini sendiri menggunakan pendekatan metode survei. Metode 
survei digunakan untuk mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah 
(bukan buatan), tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, 
misalnya mengedarkan kuesioner, test, wawancara terstruktur dan sebagainya 
(Sugiyono, 2015: 11). 
B. Populasi Dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017: 80) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
bagian produksi PT. Casuarina Harnessindo yang berjumlah 996 
karyawan. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2015: 81) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, 
dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, 
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti 





dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 
populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul 
representatif (mewakili). 
Pengambilan sampel penelitian ini menggunakan teknik 
probability sampling dengan jenis proportionate stratified random 
sampling. Menurut Sugiyo (2016:122) menyatakan probability sampling 
adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama 
bagi anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Ridwan 
(2015:58) menjelaskan proportionate stratified random sampling adalah 
pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan berstrata 
secara proposional. 
Teknik pengambilan sampel dari populasi pada penelitian ini 
menggunakan rumus Slovin dengan taraf kesalahan 10% (Umar, 
2013:78) dengan rumus sebagai berikut : 
 
Dimana : 
n = Ukuran Sampel 
N = Ukuran Populasi 








Dengan menggunakan Margin of Eror sebesar 10% maka jumlah 





= 90,87 dibulatkan menjadi 100, jadi ukuran sampel yang 
diambil adalah 100 karyawan. 
C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual variabel merupakan penarikan batasan yang 
menjelaskan suatu konsep secara singkat,jelas dan tegas. Penjelasan mengenai 
variabel-variabel dalam penelitian sebagai berikut : 
a. Variabel Dependen (Y) 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan. Kinerja (performace) adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 





b. Variabel Independen (X) 
1) Kualitas Sumber Daya Manusia 
Kualitas sumber daya manusia adalah tingkat kemampuan dan 
kemauan yang dapat ditunjukan oleh sumber daya manusia. 
Tingkat itu dibandingkan dengan tingkat yang dibutuhkan dari 
waktu ke waktu oleh organisasi yang memiliki sumber daya 
manusia tersebut (Sugeng, 2003). 
2) Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat 
penting dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Definisi 
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 
dihadapi,lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 
maupun kelompok (Sedarmayanti, 2009: 21). 
3) Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang 
tersebut melakukan suatu tindakan (Mathis & Jackson, 2006: 89). 
Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam mencapai 
tujuan, oleh sebab itu motivasi merupakan penggerak yang 








2. Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Operasional Variabel 





































































































































D. Metode Pengumpulan Data 
1. Jenis dan Sumber Data 
    Jika data yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu data primer 
dan sekunder 
a. Data primer adalah data yang langsung diperoleh dari sumber pertama. 
Data primer ini biasanya diperoleh dari kuesioner yang disebar kepada 





b. Data sekunder adalah data yang tidak langsung diperoleh melalui 
sumber pertama, dan telah tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen 
tertulis. Data sekunder ini biasanya diperoleh dari dokumen dan data 
internal, seperti data karyawan, data gambaran umum perusahaan, serta 
uku teks mengenai MSDM yang datanya masih relevan. 
2. Teknik Pengumpulan Data 
 1. Kuesioner (Angket) 
Teknik ini dilakukan dengan cara menyebar daftar pertanyaan atau 
kuesioner yang disediakan sebelumnya dengan maksud untuk 
mengumpulkan data dan informasi langsung dari responden yang 
bersangkutan. Adapun kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah kuesioner terstruktur. Angket yang digunakan adalah skala 
likert. Jawaban dari responden dibagi dalam 5 kategori penelitian 
penilaian menurut Sugiyono (2017: 135) 
Jawaban             Skor 
Sangat Setuju    5 
Setuju     4 
Netral     3 
Tidak Setuju    2 









Wawancara adalah  proses memperoleh keterangan untuk tujuan 
penelitian dengan caraa tanya jawab antara pewawancara dengan 
responden (karyawan), didalam penelitian ini peneliti melakukakn 
wawancara terstruktur dan wawancara tidak struktur untuk mendapat 
data informasi Kualitas Sumber Daya Manusia, Lingkungan Kerja, dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Dalam penelitian ini yang 
menjadi objek penelitian adalah PT. Casuarina Harnessindo Pemalang. 
E.   Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Dalam setiap penelitian, masalah penggunaan alat-alat ukur perlu 
mendapat perhatian agar hasil yang diperoleh adalah benar-benar dan dapat 
mencerminkan keadaan yang sesungguhnya dari masalah yang akan diteliti. 
Alat ukur ilmiah memenuhi kriteria sahih dan terandalkan  (valid dan 
reliabel). 
3. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada 
pertanyaan kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2011: 52). Dalam uji validitas dapat 
digunakan SPSS versi 22 (Statistical Product and Service Solution). Jika r 
hitung lebih besar dari rtabel atau nilai p < 0,05 maka pertanyaan atau 














 (Simamora, 2004: 180) 
Keterangan = 
rxy  = Korelasi product moment 
X  = Skor total dari setiap item 
Y  = Skor/nilai dari setiap item 
N  = Jumlah sampel 
4. Uji Reliabilitas 
Tujuan diadakannya reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah 
data yang sudah terkumpul dapat dipercaya atau tidak. Menurut Ghozali 
(2013: 47) reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Dalam 
pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik Alpha 
Cronbach, dengan ketentuan nilai minimal adalah 0,6 artinya jika nilai 
alpha cronbach yang di dapatkan dari hasil perhitungan lebih besar dari 0,6 
maka bisa dikatakan kuesioner tersebut reliabel. Pengujian reliabilitas 
























r      (Simamora, 2004: 191) 
Dimana: 
r11  :  reliabilitas instrumen 
k  :  banyaknya butir pertanyaan 
 ab2 :   varian butir pertanyaan 
at
2  





F. Metode Analisis Data 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Analisis ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara 
variabel Kualitas Sumber Daya Manusia (X1), Lingkungan Kerja (X2), 
Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja karyawan (Y) secara parsial. 
Adapun rumus menurut Sugiyono (2010: 357) yang digunakan adalah 
sebagai berikut:  
 
Dimana:  
 : koefisien korelasi Rank Spearman 
2d  : total kuadrat selisih antar ranking 
 : jumlah sampel yang diteliti (n = 100) 
      Arah korelasi dinyatakan dalam tanda + (plus) dan – (minus). Tanda plus 
menunjukan korelasi sejajar, yaitu makin tinggi nilai X, makin tinggi nilai Y atau 
kenaikan nilai X diikuti kenaikan nilai Y. Sedangkan tanda minus menunjukkan 
korelasi berlawanan arah, yaitu makin rendah nilai X, makin rendah Y atau 
kenaikan X diikuti penurunan nilai Y sedangkan harga dan  akan 







Interprestasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 






(Sugiyono, 2015: 184)  
2. Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan langkah-langkahnya adalah: 
a. Formula Hipotesis 1 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan antara 
kualitas sumber daya manusia (X1) dengan kinerja 
karyawan (Y) di PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
Ha :   0  Terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas 
sumber daya manusia (X1) dengan kinerja karyawan 







b. Formula Hipotesis 2 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara lingkungan kerja (X2) dengan kinerja 
karyawan (Y) di PT Casuarina Harnessindo 
Pemalang. 
Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 
lingkungan kerja (X2) dengan kinerja karyawan (Y) 
di PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
c. Formula Hipotesis 3 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara motivasi kerja (X3) dengan kinerja karyawan 
(Y) di PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi 
kerja (X2) dengan kinerja karyawan (Y) di PT 
Casuarina Harnessindo Pemalang. 
d. Dipilih level of significant  = 5% = 0,05 (Sugiyono, 2015: 187) 
e. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Ho diterima apabila -zhitung  < ztabel < zhitung  












Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
f.  Menghitung Nilai zhitung 
Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan rumus 
sebagai sebagai berikut: (Sugiyono, 2015: 184) 
 
Keterangan: 
Z : nilai z hitung 
rs : koefisien korelasi rank spearman 
n  : jumlah sampel penelitian 
g. Kesimpulan 










3. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda bertujuan untuk mengetahui kuat 
tidaknya hubungan beberapa variabel bebas terdapat variabel terikat. 
Adapun rumus yang digunakan menurut (Sudjana, 2002: 128) adalah 
sebagai berikut: 
Ry.123 =  
 Keterangan: 
 Ry.123 = koefisien korelasi antara X1,X2 dan X3 secara bersama-
sama dengan variabel Y. 
 ry1  = koefisien korelasi antara X1 dan Y. 
 ry2    = koefisien korelasi antara X2 dan Y. 
ry3  = koefisien korelasi antara X3 dan Y. 
r2123 = koefisien korelasi antara X1,X2,X3 
4. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
a. Menentukan H0 dan Ha 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kualitas sumber daya manusia (X1), 
lingkungan kerja (X2), dan motivasi kerja (X3) 





Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas 
sumber daya manusia (X1), lingkungan kerja (X2), 
dan motivasi kerja (X3) secara bersama-sama 
dengan kinerja karyawan (Y). 
b. Dipilih level of significant  = 5% = 0,05 (Ghozali, 2011: 53) 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Ho diterima apabila Fhitung<Ftabel 







Kurva Kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
d. Menghitung nilai Fhitung 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda, uji statistiknya 



















F = besarnya Fhitung 
R = koefisien korelasi berganda 
n = banyaknya data 
k = banyaknya variabel bebas 
e. Kesimpulan 
Ho diterima atau tidak 
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan 
motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan bagian 
produksi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang.  




 x 100% 
Keterangan: 
D = koefisien determinasi 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah PT. Casuarina Harnessindo 
PT. Casuarina Harnessindo Pemalang yang beralamat di Jalan 
Kolonel Sugiono, Taman Pemalang merupakan anak cabang dari PT. 
Casuarina Harnessindo Cikarang yang berada di kawasan Industri Jababeka. 
Perusahaan tersebut bergerak dibidang otomotif dan memproduksi wire 
harness (spare part otomotif). PT. Casuarina Harnessindo Pemalang berdiri 
sejak Januari 2016, total semua karyawan sekarang yang ada di PT. 
Casuarina Harnessindo Pemalang sebanyak 1406 karyawan. Perusahaan 
bergerak melalui karyawan-karyawan yang melakukan tugas-tugas 
produksi, operator produksi, staff, admin, dan lain-lain.  
PT. Casuarina Harnessindo Pemalang terdapat 2 shift, yaitu shift 
pagi dan shift malam, dan untuk karayawan yang datang terlambat lebih dari 
30 menit karyawan dianggap alpha atau tanpa keterangan. Untuk sistem 
perekrutan di PT. Casuarina Harnessindo Pemalang masih menggunakan 
perantara yayasan, dan untuk sistem perekrutan dibagian produksi 
menggunakan sistem interview,tes fisik (calon karyawan sehat secara 
jasmani dan rohani), tidak buta warna dan tidak mempunyai penyakit dalam, 
dan nilai rata-rata. 
 
 
PT. Casuarina Harnessindo memproduksi 5 bagian spare part 
otomotif, yaitu harness alarm, power window, back and corner sensor, wink 
miror dan door lock. Hasil produksi tersebut akan dipasarkan diperusahaan 
yang sudah berkerja sama, yaitu perusahaan Yamaha, YEID, Minda dan 
Suzuki. 
2.  Profil PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
a. Visi 
Menyediakan kepada dunia solusi wiring harness yang terbaru dan 
tepat. 
b. Misi 
Memberikan nilai tambah melalui perancangan daan proses yang 
selanjutnya diterapkan dalam mengasilkan produk yang berkualitas. 
   c. Goal 
Menaikan brand awarness kita, menciptakan hubungan yang lebih 
baik dengan pelanggan kita, dan menggaet pelanggan baru yang 













3.  Struktur Organisasi 
a. Struktur Organisasi PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
Gambar 4 
Struktur Organisasi PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
 
Sumber : Data PT. Casuarina Harnessindo Pemalang 
 
b. Job Description 
1. General Manager 
 a. Menetapkan kebijakan perusahaan dengan menentukan rencana dan 
tujuan perusahaan 





c. Koordinasi dengan departement lain yang berhubungan dengan 
pembahasab produk produksi atau kemajuan perusahaan 
2. Quality System Assessment 
 a. Menjadi perantara dalam mengkomunikasikan ide, gagasan dan strategi 
antara pimpinan dan staff 
 b. Membimbing bawahan dan mendelegasikan tugas-tugas yang dapat 
dikerjakan oleh bawahan secara jelas 
3. Production 
 a. Memeriksa apperance dan kelengkapan produk 
 b. Melakukan simple assy part sesuai dengan SOP 
4. SPV Production 
a. Memastikan produk yang diproduksi sesuai AOF 
b. Mencatat efisiensi produksi 
5. Quality Control 
a. Mencegah adanya barang NG lolos ke next proses dan finish good 
b. Memastikan konsistensi kualitas proses 
6. SPV Quality Control 
a. Mencatat defect dan problem yang terjadi saat trial 
b. Menindak lanjuti barang defect dari supplier 
7. Finance dan Administration 
a. Mencatat dan mengontrol keluar masuk keuangan perusahaan 
b. Payroll, submit data montly salary 





8. HRD dan HR Trainer 
a. Melakukan rekrutmen, absensi dan tindakan disiplineryang melanggar 
peraturan perusahaan 
b. Menjaga, mendata dan merawat seluruh asset dan perwakilan menjalin 
hubungan pada pihak eksternal 
 c. Merancang, melakukan dan evaluasi program pelatihan 
9. PPIC 
a. Membuat dan mengontrol plan produksi 
b. Mencatat stock barang material dan finish good 
10. Material Control 
a. Memastikan jumlah barang di material dan finished good 
b. Memastikan stock aman berdasarkan SOP 
c. Memastikan barang spare part terkirim sesuai SOP 
11. Egineering & Maintenance 
a. Membuat line proses untuk produk baru 
b. Perhitungan kapasitas line produksi 
c. Machine/JIG maintenance & troubelshoting 
d. Machine/JIG spare part replacement schedule 









B. Data Responden 
Gambaran umum mengenai data responden digunakan untuk mengetahui 
gambaran indentitas responden secara umum 
1. Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
Laki-laki 42 42% 
Perempuan 58 58% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber : Data Diolah (2020) 
Berdasarkan tabel 4.1 diatas diketahui bahwa responden dalam penelitian 
ini yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 42 orang (42%), dan yang 
berjenis kelamin perempuan sebanyak 58 orang (58%). Sehingga dapat 
disimpulkan lebih besar responden perempuan dibandingkan responden 
laki-laki. 




Umur Jumlah Presentase 
18-25 Tahun 67 67% 
26-30 Tahun 26 26% 
31-40 Tahun 7 7% 
Jumlah 100 100% 





Berdasarkan tabel 4.2 diatas diketahui bahwa responden dalam penelitian 
ini yang berumur 18-25 tahun sebanyak 67 orang (67%) dan yang berumur 
26-30 tahun sebanyak 26 orang (26%) sedangkan yang berumur 31-40 tahun 
sebanyak 7 orang (7%). Sehingga dapat disimpulkan sebagian besar 
responden dalam penelitian ini berusia 18-25 tahun. 




Pendidikan Jumlah Presentase 
SMA/SMK 97 97% 
Diploma 3 3% 
Jumlah 100 100% 
Sumber : Data diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas diketahui bahwa responden dalam penelitian 
ini mempunyai pendidikan terakhir SMA/SMK 97 orang (97%) dan yang 
mempunyai pendidikan terakhir Diploma 3 orang (3%). Sehungga dapat 
disimpulkan sebagian besar responden dalam penelitian ini mempunyai latar 
belakang pendidikan terakhir SMA/SMK. 
4. Lama Bekerja Responden 
Tabel 4.4 
Lama Bekerja Responden 
 
Lama Bekerja Jumlah Presentase 
1-2 Tahun 78 78% 
3-4 Tahun 22 22% 
Jumlah 100 100% 





  Berdasarkan tabel 4.4 diatas diketahui bahwa responden dalam 
penelitian ini lama berkerja responden yang 1-2 tahun sebanyak 78 orang 
(78%) dan 3-4 tahun sebanyak 22 orang (22%). Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar responden dalam penelitian ini yang 
lama bekerja 1-2 tahun. 
C. Hasil Penelitian 
Untuk menguji apakah alat ukur (instrument) yang digunakan memenuhi 
syarat-syarat alat ukur yang baik, sehingga menghasilkan data yang sesuai 
dengan yang diukur, sebelum dilakukan analisis data berdasarkan hasil data 
yang terkumpul terlebih dahulu dilakukan pengujian data melalui uji validitas 
dan reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Dalam uji validitas dapat digunakan SPSS versi 22 (Statistical Product 
and Service Solution). Jika rhitung lebih besar dari rtabel dan nilainya positif, 









a. Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja Karyawan 
Jumlah butir soal uji coba variabel kinerja karyawan sebanyak 10 
butir pernyataan setelah dilakukan uji coba instrumen diajukan kepada 
30 responden dengan taraf signifikan 0,05 dan rtabel = 0,361. 
Tabel 4.5 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 0,466 0,361 Valid 
2 0,548 0,361 Valid 
3 0,730 0,361 Valid 
4 0,656 0,361 Valid 
5 0,752 0,361 Valid 
6 0,493 0,361 Valid 
7 0,685 0,361 Valid 
8 0,683 0,361 Valid 
9 0,727 0,361 Valid 
10 0,744 0,361 Valid 
Sumber :  Data SPSS Versi 22  
Berdasarkan pada tabel 4.5 diatas hasil uji validitas diatas maka 
diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item butir pernyataan kinerja 
karyawan adalah valid karena seluruh rhitung lebih besar dari rtabel, dan 
signifikan.  
Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan rtabel dengan df = 30 
dengan sig 5% dan dengan melihat tabel r yang berada pada nilai 0,361. 





b. Uji Validitas Instrumen Variabel Kualitas Sumber Daya Manusia 
Jumlah butir soal uji coba variabel kualitas sumber daya manusia 
sebanyak 10 butir pernyataan setelah dilakukan uji coba instrumen 
kepada 30 responden dengan taraf signifikan 0,05 dan rtabel = 0,361.  
Tabel 4.6 
Uji Validitas Kualitas Sumber Daya Manusia 
Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 0,813 0,361 Valid 
2 0,626 0,361 Valid 
3 0,869 0,361 Valid 
4 0,914 0,361 Valid 
5 0,809 0,361 Valid 
6 0,693 0,361 Valid 
7 0,719 0,361 Valid 
8 0,913 0,361 Valid 
9 0,871 0,361 Valid 
10 0,869 0,361 Valid 
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan pada tabel 4.6 diatas hasil uji validitas tersebut maka 
diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item butir pernyataan kualitas 
sumber daya manusia adalah valid karena seluruh rhitung lebih besar 
dari rtabel, dan signifikan. Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan 
rtabel dengan df = 30 dengan sig 5% dan dengan melihat tabel r yang 
berada pada nilai 0,361. Sehingga pernyataan diatas dapat dikatakan 





c. Uji Validitas Instrumen Variabel Lingkungan Kerja 
Jumlah butir soal uji coba variabel lingkungan kerja sebanyak 10 
butir pernyataan setelah dilakukan uji coba instrumen kepada 30 
responden dengan taraf signifikan 0,05 dan rtabel = 0,361. 
Tabel 4.7 
Uji Validitas Lingkungan Kerja 
Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 0,668 0,361 Valid 
2 0,894 0,361 Valid 
3 0,818 0,361 Valid 
4 0,764 0,361 Valid 
5 0,722 0,361 Valid 
6 0,895 0,361 Valid 
7 0,800 0,361 Valid 
8 0,853 0,361 Valid 
9 0,761 0,361 Valid 
10 0,683 0,361 Valid 
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan pada tabel 4.7 diatas hasil uji validitas tersebut maka 
diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item butir pernyataan lingkungan 
kerja adalah valid karena seluruh rhitung lebih besar dari rtabel, dan 
signifikan. Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan rtabel dengan df = 
30 dengan sig 5% dan dengan melihat tabel r yang berada pada nilai 





d. Uji Validitas Instrumen Variabel Motivasi Kerja 
Jumlah butir soal uji coba variabel motivasi kerja sebanyak 10 butir 
pernyataan setelah dilakukan uji coba instrumen kepada 30 responden 
dengan taraf signifikan 0,05 dan rtabel = 0,361.  
Tabel 4.8 
Uji Validitas Motivasi Kerja 
 
Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 0,812 0,361 Valid 
2 0,713 0,361 Valid 
3 0,894 0,361 Valid 
4 0,943 0,361 Valid 
5 0,785 0,361 Valid 
6 0,768 0,361 Valid 
7 0,741 0,361 Valid 
8 0,954 0,361 Valid 
9 0,861 0,361 Valid 
10 0,935 0,361 Valid 
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas hasil uji validitas tersebut maka 
diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item butir pernyataan motivasi 
kerja adalah valid karena seluruh rhitung lebih besar dari rtabel, dan 
signifikan. Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan rtabel dengan df = 
30 dengan sig 5% dan dengan melihat tabel r yang berada pada nilai 





2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas untuk mengetahui apakah data yang sudah 
terkumpul dapat dipercaya atau tidak. Dalam uji reliabilitas dilakukan 
dengan menggunakan teknik Alpha Cronbach dengan ketentuan nilai 
minimal adalah 0,6. Jika nilai a  > 0,6 maka bisa dikatakan kuesioner 
tersebut reliabel. 
a. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Kinerja Karyawan 
   
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Menurut Ghozali (2011) suatu variabel dapat dikatakan reliabel 
jika nilai cornbach alpha > 0,6. Dari hasil uji reliabilitas instrumen 
variabel kinerja karyawan diperoleh nilai cronbach alpha 0,884. 
Karena nilai cronbach alpha 0,884 > 0,6 maka kuesioner tentang 
kinerja karyawan dikatakan reliabel. 
b. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Kualitas Sumber Daya Manusia 
 
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Menurut Ghozali (2011) suatu variabel dapat dikatakan reliabel 
jika nilai cornbach alpha > 0,6. Dari hasil uji reliabilitas instrumen 





alpha 0,940. Karena nilai cronbach alpha 0,940 > 0,6 maka 
kuesioner tentang kinerja karyawan dikatakan reliabel. 
c. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Lingkungan Kerja 
   
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Menurut Ghozali (2011) suatu variabel dapat dikatakan reliabel 
jika nilai cornbach alpha > 0,6. Dari hasil uji reliabilitas instrumen 
variabel lingkungan kerja diperoleh nilai cronbach alpha 0,847. 
Karena nilai cronbach alpha 0,847 > 0,6 maka kuesioner tentang 
kinerja karyawan dikatakan reliabel. 
d. Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Motivasi Kerja 
 
Sumber :  Data SPSS Versi 22 
Menurut Ghozali (2011) suatu variabel dapat dikatakan reliabel 
jika nilai cornbach alpha > 0,6. Dari hasil uji reliabilitas instrumen 
variabel motivasi kerja diperoleh nilai cronbach alpha 0,952 Karena 
nilai cronbach alpha 0,952 > 0,6 maka kuesioner tentang kinerja 





D. Analisis Data 
Data yang telah dikumpulkan kemudian diolah dan dianalisis. Sampel 
yang digunakan pada penelitian ini adalah 100 responden karyawan bagian 
produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Berikut ini adalah hasil korelasi rank spearman dari penelitian ini dengan 
tabel interprestasi nilai r sebagai berikut : 
Tabel 4.9 
Interprestasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 
















a. Korelasi Rank Spearman Antara Kualitas Sumber Daya Manusia Dengan 
Kinerja Karyawan 
Tabel 4.10 
Hasil Korelasi Rank Spearman Antara 
Kualitas Sumber Daya Manusia Dengan Kinerja Karyawan 
 
Berdasarkan hasil perhitungan tabel diatas korelasi rank spearman 
antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan PT. 
Casuarina Harnessindo Pemalang diperoleh nilai korelasi sebesar 0,581 
atau 58,1%. Hal itu artinya hubungan antara kualitas sumber daya 
manusia dengan kinerja karyawan tergolong cukup kuat karena nilai 
korelasi tersebut terletak pada koefisien interval 0,400-0,599.  
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi rank 
spearman antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja 
karyawan PT Casuarina Harnessindo Pemalaang diperoleh nilai sig 
0,000 yang lebih kecil dari nilai signifikansi α sebesar 0,05 yang artinya 
terdapat hubungan signifikan antara kualitas sumber daya manusia 





b. Korelasi Rank Spearman Antara Lingkungan Kerja Dengan Kinerja 
Karyawan 
Tabel 4.11 
Hasil Korelasi Rank Spearman Antara 
Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan 
 
Berdasarkan hasil perhitungan tabel diatas korelasi rank spearman 
antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan PT. Casuarina 
Harnessindo Pemalang diperoleh nilai korelasi sebesar 0,441 atau 
44,1%. Hal itu artinya hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja 
karyawan tergolong cukup kuat karena nilai korelasi tersebut terletak 
pada koefisien interval 0,400-0,599.  
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi rank 
spearman antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan PT 
Casuarina Harnessindo Pemalaang diperoleh nilai sig 0,000 yang lebih 
kecil dari nilai signifikansi α sebesar 0,05 yang artinya terdapat 
hubungan signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 





c. Korelasi Rank Spearman Antara Motivasi Kerja Dengan Kinerja 
Karyawan 
Tabel 4.12 
Hasil Korelasi Rank Spearman Antara 
Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan 
 
Berdasarkan hasil perhitungan tabel diatas korelasi rank spearman 
antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan PT. Casuarina 
Harnessindo Pemalang diperoleh nilai korelasi sebesar 0,596 atau 
59,6%. Hal itu artinya hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja 
karyawan tergolong cukup kuat karena nilai korelasi tersebut terletak 
pada koefisien interval 0,400-0,599.  
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi rank 
spearman antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan PT Casuarina 
Harnessindo Pemalaang diperoleh nilai sig 0,000 yang lebih kecil dari 
nilai signifikansi α sebesar 0,05 yang artinya terdapat hubungan 







 2. Uji signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
     Uji signifikansi koefisien korelasi rank spearman ini menunjukan 
seberapa jauh tingkat signifikansi kualitas sumber daya manusi, 
lingkungan kerja dan motivasi kerja secara individual dalam 
menerangkan variabel kinerja karyawan. 
a. Uji signifikansi Korelasi Rank Spearman Kualitas Sumber Daya 
Manusia Dengan Kinerja Karyawan 
b. Formula Hipotesis 1 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja 
karyawan bagian produksi di PT Casuarina 
Harnessindo Pemalang. 
H1 :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas 
sumber daya manusia dengan kinerja karyawan 
bagian produksi di PT Casuarina Harnessindo 
Pemalang. 
c. Taraf signifikan sebesar 95% atau  = 5% = 0,05 
d. Kriteria Hipotesis 
Ho diterima apabila -zhitung  < ztabel < zhitung  







4.  Menghitung Nilai Zhitung 
 
Keterangan: 
Z : nilai z hitung 
rs : koefisien korelasi rank spearman 
n  : jumlah sampel (100) 
Maka : 
Zhitung =  
Zhitung =  
Zhitung = 5,780 
   Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 5,780 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96. Hasil dari Zhitung 
5,780 > Ztabel 1,96 dengan demikian artinya terdapat hubungan 
yang signifikan antara kualitas sumber daya manusia dengan 
kinerja karyawan. 
b. Uji signifikansi Korelasi Rank Spearman Lingkungan Kerja Dengan 
Kinerja Karyawan 
1. Formula Hipotesis 2 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 






H2 :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara 
lingkungan kerja dengan kinerja karyawan bagian 
produksi di PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
2. Taraf signifikan sebesar 95% atau  = 5% = 0,05 
3. Kriteria Hipotesis 
Ho diterima apabila -zhitung  < ztabel < zhitung  
Ho ditolak apabila -zhitung < -ztabel atau zhitung > ztabel 
4.  Menghitung Nilai Zhitung 
 
Keterangan: 
Z : nilai z hitung 
rs : koefisien korelasi rank spearman 
n  : jumlah sampel (100) 
Maka : 
Zhitung =  
Zhitung =  
Zhitung = 4,387 
   Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 4,387 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96. Hasil dari Zhitung 
4,387 > Ztabel 1,96 dengan demikian atinya terdapat hubungan 





c. Uji signifikansi Korelasi Rank Spearman Motivasi Kerja Dengan 
Kinerja Karyawan 
1. Formula Hipotesis 3 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
bagian produksi di PT Casuarina Harnessindo 
Pemalang. 
H3 :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi 
kerja dengan kinerja karyawan bagian produksi di 
PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
2. Taraf signifikan sebesar 95% atau  = 5% = 0,05 
3. Kriteria Hipotesis 
Ho diterima apabila -zhitung  < ztabel < zhitung  
Ho ditolak apabila -zhitung < -ztabel atau zhitung > ztabel 
4.  Menghitung Nilai Zhitung 
 
Keterangan: 
Z : nilai z hitung 
rs : koefisien korelasi rank spearman 








Zhitung =  
Zhitung =  
Zhitung = 5,930 
   Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 5,930 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96. Hasil dari Zhitung 
5,930 > Ztabel 1,96 dengan demikian artinya terdapat hubungan 
yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Korelasi berganda bertujuan untuk mengetahui berapa besar koefisien 
korelasi ganda antara variabel kualitas sumber daya manusia (X1), 
lingkungan kerja (X2), dan motivasi kerja (X3) secara bersama-sama 
terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y). Berikut ini adalah hasil 
perhitungan korelasi berganda menggunakan rumus menurut (Sudjana, 
2002: 128) tersebut : 
Ry.123 =  
Keterangan : 
ry1  = koefisien korelasi antara X1 dan Y (0,581) 
ry2  = koefisien korelasi antara X2 dan Y (0,441) 
ry  = koefisien korelasi antara X3 dan Y (0,596) 








Ry.123  =  
Ry.123 =  
Ry.123  =  
Ry.123  =  
Ry.123  =  = 0,784 
Dari hasil korelasi berganda total diperoleh hasil korelasi berganda 
sebesar 0,784. Hal itu dapat diartikan hubungan antara kualitas sumber 
daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara bersama-
sama dengan kinerja karyawan PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
tergolong kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval 
koefisien 0,600-0,799. 
 4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda  
a. Menentukan Ho dan Ha 
Ho : 0  Tidak terdapat hubungan yang yang signifikan 
antara kualitas sumber daya manusia (X1), 
lingkungan kerja  (X2), dan motivasi kerja (X3) 
secara simultan dengan kinerja karyawan (Y) di PT 





Ha :   0 Terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas 
sumber daya manusia (X1), lingkungan kerja  (X2), 
dan motivasi kerja (X3) secara simultan dengan 
kinerja karyawan (Y) dengan kinerja karyawan (Y) 
di PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
b. Dipilih level of significant  = 5% = 0,05 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
1. Jika Fhitung > Ftabel 2,70 maka Ho ditolak Ha diterima 
2. Jika Fhitung < Ftabel 2,70 maka Ho diterima Ha ditolak 
d. Menghitung Nilai Fhitung 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda, uji statistiknya 
menggunkan  rumus sebagai berikut : 
F  
Keterangan : 
F : Besarnya Fhitung 
R
2 
: Koefisien korelasi berganda (0,888) 
k : Jumlah variabel bebas (3) 








F =  
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Hasil uji signifikansi koefisien korelasi berganda di atas didapat Fhitung 
sebesar 29,6. Nilai tersebut selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel dengan 
dk pembilang = (k) dan dk penyebut = (n-k-1), jadi dk pembilang = 3 dan 
dk penyebut = 96 dengan taraf kesalahan 5%, maka nilai Ftabel sebesar 
2,70. Karena Fhitung > Ftabel (29,6 > 2,70 ) artinya ada hubungan yang 
signifikan antara kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja dan 
motivasi kerja secara bersama sama terhadap kinerja karyawan. 
e. Kesimpulan 
Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya terdapat korelasi antara 
variabel kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja dan motivasi 
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan bagian produksi 
PT Casuarina Harnessindo Pemalang. 
Daerah 
Ditolak 
Fhitung = 29,6 
Daerah Diterima 





5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya kontribusi kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja dan 
motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja karyawan bagian 
produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang. Adapun hasil koefisien 
determinasi adalah sebagai berikut : 
D = r
2
 x 100% 
Keterangan: 
D = koefisien determinasi 




 x 100% 
  = 0,888
2 
x 100% 
 = 0,788 x 100% 
  = 78,8% 
Dari hasil perhitungan koefisien determinasi, kontribusi secara 
simultan diperoleh hasil 78,8%. Hal itu dapat diartikan bahwa total 
keragaman kinerja karyawan sekitar rata-ratanya 78,8% dapat 
dijelaskan melalui hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan 
kerja, dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja karyawan 
bagian produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang, sedangkan 






1. Hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia terhadap kinerja karyawan 
bagian produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
a. Pengujian hipotesis bertujuan untuk menguji hubungan kualitas sumber 
daya manusia dengan kinerja karyawan bagian produksi PT Casuarina 
Harnessindo Pemalang. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan 
diperolehnya rxy 0,581 dan diperoleh nilai signifikansi Zhitung 5,780 
yang artinya terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas sumber 
daya manusia dengan kinerja karyawan bagian produksi PT Casuarina 
Harnessindo Pemalang. Dari penelitian ini menunjukan bahwa terdapat 
hubungan yang cukup kuat antara variabel kualitas sumber daya manusia 
dengan kinerja karyawan. 
b. Implikasi Teoritis 
Penelitian ini telah membuktikan bahwa variabel kualitas sumber daya 
manusia memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel kinerja 
karyawan. Hal ini sependapat dengan Hasibuan dalam R. Supomo dan 
Eti Nurhayati (2018: 6) sumber daya manusia suatu ilmu dan seni yang 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawan. Semua potensi 
sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi 
dalam mencapai tujuan. Jika kualitas sumber daya manusia meningkat, 






c. Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini secara praktis digunakan sebagai bahan pertimbangan 
oleh perusahaan untuk terus meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
supaya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat 
bahwa masih banyak yang perlu ditingkatkan dalam kualitas sumber daya 
manusia untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Hubungan Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan bagian 
produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
a. Pengujian hipotesis bertujuan untuk menguji hubungan lingkungan kerja 
dengan kinerja karyawan bagian produksi PT Casuarina Harnessindo 
Pemalang. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan diperolehnya rxy 0,441 
dan diperoleh nilai signifikansi Zhitung 4,387 yang artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja 
karyawan bagian produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang. Dari 
penelitian ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat 
antara variabel lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. 
b. Implikasi Teoritis 
Penelitian ini telah membuktikan bahwa variabel lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel kinerja karyawan. 
Hal ini sependapat dengan Sunyoto (2013: 43) Lingkungan kerja 
merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan karena 
lingkungan kerja merupakan tempat dimana karyawan bekerja dan 





karyawan. Jika lingkungan kerja meningkat maka kinerja karyawan juga 
akan meningkat. 
c. Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini secara praktis digunakan sebagai bahan pertimbangan 
oleh perusahaan untuk terus meningkatkan lingkungan kerja supaya 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat bahwa masih 
banyak yang perlu ditingkatkan dalam aspek lingkungan kerja untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
3. Hubungan Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan bagian produksi 
PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
a. Pengujian hipotesis bertujuan untuk menguji hubungan motivasi kerja 
dengan kinerja karyawan bagian produksi PT Casuarina Harnessindo 
Pemalang. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan diperolehnya rxy 0,596 
dan diperoleh nilai signifikansi Zhitung 5,930 yang artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
bagian produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang. Dari penelitian ini 
menunjukan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat antara variabel 
motivasi kerja dengan kinerja karyawan. 
b. Implikasi Teoritis 
Penelitian ini telah membuktikan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
hubungan yang signifikan dengan variabel kinerja karyawan. Hal ini 
sependapat dengan Marliani (2015) motivasi kerja adalah serangkaian 





yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Jika aspek motivasi kerja 
meningkat maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 
c. Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini secara praktis digunakan sebagai bahan pertimbangan 
oleh perusahaan untuk terus meningkatkan motivasi kerja supaya dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat bahwa masih 
banyak yang perlu ditingkatkan dalam aspek motivasi kerja untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
4. Hubungan Kualitas Sumber Daya Manusia, Lingkungan Kerja, dan 
Motivasi Kerja Secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
bagian produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang 
a. Perhitungan korelasi berganda diperoleh nilai R = 0,784 hal itu dapat 
diartikan hubungan antara kualitas sumber daya manusia, lingkungan 
kerja, dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja karyawan 
PT Casuarina Harnessindo Pemalang tergolong kuat karena nilai korelasi 
tersebut terletak pada interval koefisien 0,600-0,799. Sedangkan 
perhitungan signifikansi Fhitung > Ftabel (29,6 > 2,70) artinya ada 
hubungan yang signifikan antara variabel kualitas sumber daya manusia, 








b. Implikasi Teoritis 
Penelitian ini telah membuktikan bahwa variabel kualitas sumber daya 
manusia, lingkungan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama 
memiliki hubungan yang signifikaan dengan variabel kinerja karyawan. 
Implikasi teoritis penelitian ini berkaitan dengan teori kualitas sumber 
daya manusia, lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. 
Penelitian ini sependapat dengan penelitian yang dilakukan oleh 
penelitian Nadzira Qalbi  (2017) yang menyatakan terdapat hubungan 
positif dan signifiikan antara kualitas sumber daya manusia, lingkungan 
kerja, dan motivasi kerja terhadaap kinerja karyawan. 
c. Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini secara praktis digunakan sebagai bahan pertimbangan 
oleh perusahaan untuk mengkaji manfaat yang didapat karyawan setelah 
perusahaan meningkatkan kualitas sumber daya manusi, lingkungan kerja 
dan motivasi kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Jika 
perusahaan memberikan kualitas yang baik terhadap karyawan maka 










KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat diambil 
beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1.  Terdapat hubungan yang cukup kuat, dan positif pada variabel kualitas 
sumber daya manusia dengan hasil nilai sebesar 0,581 atau 58,1%. Nilai 
0,581 lalu diinterpretasikan dengan nilai r tabel berada pada interval 0,400-
0,599. Hal itu artinya hubungan antara kualitas sumber daya manusia 
dengan kinerja karyawan tergolong cukup kuat. Hubungan antara kualitas 
sumber daya manusia dengan kinerja karyawan bagian produksi PT 
Casuarina Harnessindo Pemalang bersifat positif artinya apabila kualitas 
sumber daya manusia meningkat maka kinerja karyawan PT Casuarina 
Harnessindo akan meningkat. Sebaliknya apabila kualitas sumber daya 
manusia menurun maka kinerja karyawan PT Casuaarina Harnessindo 
Pemalang menurun. 
2. Terdapat hubungan yang cukup kuat, dan positif pada variabel lingkungan 
kerja dengan hasil nilai 0,441 atau 44,1%. Nilai 0,441 lalu 
diinterpretasikan dengan nilai r tabel beradaa pada interval 0,400-0,599. 
Hal itu artinya hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 
tergolong cukup kuat. Hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja 
karyawan PT Casuarina Harnessindo Pemalang bersifat positif artinya 





produksi PT Casuarina Harnessindo Pemalang akan meningkat. 
Sebaliknya apabila lingkungan kerja menurun maka kinerja karyawan PT 
Casuaarina Harnessindo Pemalang menurun. 
3. Terdapat hubungan yang cukup kuat, dan positif pada variabel motivasi 
kerja dengan hasil nilai 0,596 atau 59,6%. Nilai 0,596 lalu 
diinterpretasikan dengan nilai r tabel beradaa pada interval 0,400-0,599. 
Hal itu artinya hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
tergolong cukup kuat. Hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja 
karyawan PT Casuarina Harnessindo Pemalang bersifat positif artinya 
apabila motivasi kerja meningkat maka kinerja karyawan bagian produksi 
PT Casuarina Harnessindo akan meningkat. Sebaliknya apabila motivasi 
kerja menurun maka kinerja karyawan PT Casuaarina Harnessindo 
Pemalang menurun. 
4. Dari hasil perhitungan korelasi berganda total diperoleh hasil korelasi (R) 
sebesar 0,784. Nilai korelasi (R) sebesar 0,784 tersebut lalu 
diinterpretasikan dengan nilai r tabel berada pada interval koefisien 0,600-
0,799 yang artinya tergolong kuat. Hubungan antara kualitas sumber daya 
manusia, lingkungan kerja dan motivasi kerja secara bersama sama 
terhadap kinerja karyawan PT Casuarina Harnessindo bersifat positif 
artinya apabila kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja dan 
motivasi kerja secara bersama sama meningkat maka kinerja karyawan PT 





sumber daaya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja menurun 
maka kinerja karyawan PT Casuaarina Harnessindo Pemalang menurun. 
5. Dari hasil perhitungan koefisien determinasi besarnya variabel kualitas 
sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan sebesar 78,8%. Artinya variabel 
kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja saling 
berhubungan kuat terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT 
Casuarina Harnessindo Pemalang. 
 B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran-saran yang dapat diberikan kepada PT. Casuarina 
Harnessindo Pemalang terkait kinerja karyawan : 
1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan 
kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. Oleh karena 
itu pihak PT Casuarina Harnessindo Pemalang harus meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia dalam proses pemberian pendidikan 
maupun pelatihan kerja yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti 
menambah waktu training agar memiliki tenaga kerja yang ahli dan 
meningkatkan mutu hasil kerja.  
2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak PT 





dan meningkatkan lingkungan kerja, seperti suasana kerja dalam bentuk 
kondisi tempat yang nyaman untuk karyawan seperti dalam hal suhu 
udara ditempat kerja, keamanan dan penerangan ditempat kerja, serta 
lebih mengajarkan rasa keterbukaan antara karyawan dan pimpinan 
perusahaan agar menjalin hubungan tanpa ada saling intrik, sehingga 
pekerjaan yang dilakukan bisa menghasilkan sesuai target yang 
ditetapkan oleh perusahaan. 
3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak PT 
Casuarina Harnessindo Pemalang harus mempertahankan dan lebih 
meningkatkan motivasi kerja karyawan dalam bekerja, seperti 
memberikan reward bagi karyawan yang berprestasi, dengan cara 
memberikan bonus atau insentif yang adil dan sesuai dengan prestasi 
yang diraih, serta diadakan gathering dan refreshing bersama, dengan 
diterapkannya hal tersebut akan membuat karyawan memiliki motivasi 
kuat dalam menjalankan pekerjaannya dan untuk memajukan perusahaan. 
4. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan 
kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak PT Casuarina 
Harnessindo Pemalang harus meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja secara bersama-sama, 
seperti perlu meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam bentuk 





belakang yang sesuai sehingga perusahaan mampu menghasilakan 
kinerja yang lebih baik, perlu lebih memperhatikan sarana prasarana 
yang dibutuhkan karyawan sehingga karyawan merasa betah dalam 
bekerja, serta lakukan kontrol dengan sering muuncul saat karyawan 
bekerja, dengan mengunjungi karyawan secara langsung ketempat 
kerjanya maka seorang atasan bisa mengetahui kegiatan para  karyawan. 
5. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat melanjutkan penelitian 
dan memperbaiki tentang kualitas sumber daya manusia, lingkungan 
kerja dan motivasi kerja lain yang berkaitan dengan kinerja karyawan. 
C. Keterbatasan Peneliti  
  Penelitian ini telah diusahakan dan dilakukan sesuai dengan 
prosedur ilmiah, namun masih terdapat keterbatasan yaitu : 
1. Faktor-faktor yang terdapat hubungan kinerja karyawan dalam 
penelitian ini hanya terdiri dari, kualitas sumber daya manusi, 
lingkungan kerja, dan motivasi kerja, sedangkan masih banyak 
faktor lain yang memiliki hubungan terhadap kinerja karyawan. 
2.  Dimasa pandemic saat ini peneliti hanya bisa menggunakan kuesioner 
online dengan google form untuk para responden yang bersangkutan, 
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HUBUNGAN KUALITAS SUMBER DAYA MANUSIA, LINGKUNGAN 
KERJA,  DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
BAGIAN PRODUKSI DI PT. CASUARINA HARNESSINDO PEMALANG 
Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir, kami mahasiswa dari Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Unversitas pancasakti Tegal sedang mengadakan penelitian tentang 
hubungan kualitas sumber daya manusia, lingkungan kerja, dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan bagian produksi di PT. Casuarina Harnessindo 
Pemalang. Demi tercapainya tujuan penelitian ini, maka penyusun mohon 
kesediaannya dan kesadaran Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi angket atau 
daftar pertanyaan/pernyataan yang telah disediakan berikut sesuai dengan keadaan 




-mata hanya untuk ilmu pengetahuan.  
Atas kesediannya Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktunya juga mengisi 
kuesioner ini, penyusun mengucapkan terima kasih. 
 
A. Identitas Responden 
Berilah tanda checklist ( √ ) untuk setiap jawaban yang sesuai dengan diri anda : 
1. Nama   : 
2. Umur   :  18-25 tahun  31-40 tahun    
   26-30 tahun   > 40 tahun 
3. Jenis Kelamin  :  Laki-laki  Perempuan 
4. Pendidikan Terakhir :  SMP    D3    
   SMA/SMK    S1 
5. Lama Bekerja  :  1-2 tahun    5-6 tahun    
   3-4 tahun     > 7 tahun 
B. Petunjuk Pengisian 
1. Jawablah pertanyaan/pernyataan ini dengan jujur dan benar 
2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan/pernyataan dengan cermat sebelum anda 
memulai untuk menjawabnya 
3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan member tanda checklist ( √ ) 
pada salah satu jawaban yang anda anggap paling benar 
 Sangat Setuju ( SS )  
 Setuju ( S )   
 Netral (N) 
 Tidak Setuju (TS) 





A. Daftar Pertanyaan/Pernyataan Kinerja Karyawan 
 
NO Pertanyaan/Pernyataan SS S N TS STS 
1 Pekerjaan saat ini sesuai 
dengan kemampuan yang 
saya miliki 
     
2 Saya bisa menyelesaikan 
pekerjaan selesai tepat waktu 
     
3 Saya selalu mengerjakan 
tugas sesuai dengan 
kualitas yang diinginkan 
oleh perusahaan 
     
4 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan ketelitian 
tinggi 
     
5 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan lebih dari yang 
ditargetkan 
     
6 Saya selalu berusaha 
memperbaiki kesalahan yang 
pernah saya lakukukan 
dalam melaksanakan 
pekerjaan 
     
7 Perlu menjalin hubungan 
baik terhadap sesama rekan 
kerja 
     
8 Kompak antar rekan kerja 
dalam menyelesaikan 
perkerjaan 
     
9 Memiliki antusias tinggi 
dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
10 Selalu mengikuti prosedur 
perusahaan walaupun tanpa 
pengawasan 











B. Daftar Pertanyaan/Pernyataan Kualitas Sumber Daya Manusia 
 
No Pertanyaan/Pernyataan SS S N TS STS 
1 Bagi karyawan baru 
diperusahaan, perlu adanya 
pelatihan sebelum mulai 
menjalankan pekerjaan 
     
2 Pelatihan meningkatkan 
kemampuan untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
     
3 Pendidikan dan pengetahuan 
saya sesuai dengan bidang 
pekerjaan saat ini 
     
4 Saya memiliki teknik untuk 
meningkatkan kemampuan 
dalam menyelesaikan pekerjaan 
     
5 Saya bersedia untuk melibatkan 
diri sepenuhnya dalam 
pekerjaan dengan menerima 
resiko atas pelaksanaan tugas 
tanggung jawab pekerjaan 
tersebut 
     
6 Saya mempunyai keahlian 
dalam melaksanakan pekerjaan 
yang menggunakan teknologi 
     
7 Kondisi keuangan sedang tidak 
stabil, pengeluaran lebih banyak 
dibandingkan gaji pokok tiap 
bulan 
     
8 Gaji yang diterima cukup untuk 
memenuhi kebutuhan saya 
     
9 Saya merasa puas dengan status 
karyawan kontrak saat ini 
     
10 Menurut saya, diperlukan 
kesesuaian antara minat dan 
keahlian dengan pekerjaan yang 
dimiliki sekarang ini 










C. Daftar Pertanyaan/Pernyataan Lingkungan Kerja 
 
No Pertanyaan/Pernyataan SS S N TS STS 
1 Tempat kerja saya sekarang ini 
telah memadai dengan kondisi 
bangunan yang sangat baik 
     
2 Pencahayaan di tempat kerja 
membantu saya dalam 
menyelesaikan perkerjaan 
     
3 Saya dapat berkonsentrasi 
dengan baik karena jauh dari 
kebisingan 
     
4 Kenyamanan ruang kerja yang 
ada saat ini dapat menambah 
semangat dalam aktivitas 
pekerjaan 
     
5 Saya memiliki komunikasi yang 
baik dengan rekan kerja 
     
6 Adanya saling menghormati 
antar sesama rekan kerja 
     
7 Jumlah peralatan kerja yang ada 
sudah sesuai dengan kebutuhan 
dan dalam kondisi yang baik 
     
8 Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan dengan kondisi 
peralatan kerja yang sekarang 
sesuai dengan jenis pekerjaan 
yang dilaksanakan 
     
9 Dalam penggunaan peralatan 
kerja cukup aman untuk 
mendukung setiap pekerjaan 
     
10 Menurut saya sarana dan 
prasarana perusahaan sudah 
sesuai dengan kebutuhan dan 
dalam kondisi yang baik 











D. Daftar Pertanyaan/Pernyataan Motivasi Kerja 
 
No Pertanyaan/Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya dapat menguasai bidang 
tugas yang saya kerjakan 
dengan hasil yang baik dan 
berkeinginan untuk selalu 
berkreatifitas 
     
2 Saya selalu berusaha untuk 
mencapai keunggulan dalam 
bekerja 
     
3 Saya selalu berusaha mencapai 
target kerja yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan 
     
4 Standar kualitas kerja yang 
telah ditetapkan oleh 
perusahaan dapat saya capai 
dengan baik 
     
5 Saya mampu memulai 
percakapan dengan atasan 
ataupun rekan kerja baru 
     
6 Mempunyai hubungan jalinan 
persahabatan yang baik antar 
rekan kerja 
     
7 Saya tidak mampu 
menyelesaikan pekerjaan tanpa 
bantuan rekan kerja 
     
8 Saya mampu mengendalikan 
emosi saat sedang berada 
dilingkungan kerja 
     
9 Saya mendapat tunjangan 
kesehatan 
     
10 Saya mendapat tunjangan hari 
tua 











Item Pernyataan  
Jumlah 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 
1 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 40 
5 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
6 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
7 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
8 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
9 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
11 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
12 4 3 5 4 4 4 3 4 5 5 41 
13 5 4 4 5 4 4 5 3 5 4 43 
14 5 4 4 5 3 4 5 3 5 3 41 
15 4 5 3 4 3 5 4 3 2 5 38 
16 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
17 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
18 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 42 
19 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
20 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36 
21 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
22 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
23 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
24 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
25 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
26 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
27 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
28 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
29 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
30 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
31 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36 
32 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 





34 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
35 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
36 4 3 3 4 3 5 4 5 3 3 37 
37 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 41 
38 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
39 4 5 3 4 3 5 4 3 2 5 38 
40 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
41 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
42 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 42 
43 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
44 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
45 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
46 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
47 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
48 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
49 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
50 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
51 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
52 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
53 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
54 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
55 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
56 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
57 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
58 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
59 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
60 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
61 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
62 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
63 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
64 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
65 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
66 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
67 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
68 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
69 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
70 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
71 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
72 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
73 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 42 





















75 4 3 5 4 5 4 4 4 3 5 41 
76 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
77 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
78 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
79 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
80 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
81 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
82 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
83 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
84 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
85 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
86 5 4 4 5 4 4 5 3 5 4 43 
87 5 4 4 5 3 4 5 3 5 3 41 
88 4 5 3 4 3 5 4 3 2 5 38 
89 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
90 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 43 
91 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
92 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
93 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
94 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
95 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
96 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
97 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
98 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
99 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 





2. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kualitas Sumber Daya 
Manusia (X1) 
Responden Item Pernyataan  
Jumlah 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 
1 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
4 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
5 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
6 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
7 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
8 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
9 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
11 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
12 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
13 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
14 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
15 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
16 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
17 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
18 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
19 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
20 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
21 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
22 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
23 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
24 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
25 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
26 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
27 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
28 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
29 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
30 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
31 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
32 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
33 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 





35 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
36 4 3 3 4 3 5 4 5 3 3 37 
37 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 41 
38 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
39 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 45 
40 5 4 4 5 4 3 5 3 4 4 41 
41 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
42 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
43 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
44 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
45 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
46 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
47 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
48 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
49 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
50 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
51 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
52 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
53 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
54 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
55 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
56 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
57 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
58 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
59 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
60 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
61 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
62 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
63 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
64 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
65 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
66 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
67 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
68 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
69 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
70 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
71 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
72 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
73 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 42 
74 4 3 4 4 5 4 4 4 3 5 40 





















76 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 43 
77 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
78 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
79 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
80 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
81 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
82 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
83 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
84 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
85 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
86 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
87 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
88 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
89 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 45 
90 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 43 
91 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
92 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
93 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
94 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
95 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
96 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
97 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
98 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
99 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 










X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 
1 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
4 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
5 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
6 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
7 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
8 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
9 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
11 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
12 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
13 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
14 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
15 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
16 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
17 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
18 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
19 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
20 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
21 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
22 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
23 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
24 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
25 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
26 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
27 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
28 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
29 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
30 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
31 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
32 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
33 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
34 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 





36 4 3 3 4 3 5 4 5 3 3 37 
37 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 41 
38 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
39 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 45 
40 5 4 4 5 4 3 5 3 4 4 41 
41 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
42 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
43 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
44 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
45 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
46 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
47 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
48 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
49 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
50 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
51 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
52 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
53 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
54 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
55 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
56 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
57 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
58 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
59 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
60 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
61 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
62 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
63 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
64 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
65 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
66 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
67 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
68 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
69 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
70 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
71 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
72 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
73 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 42 
74 4 3 4 4 5 4 4 4 3 5 40 
75 4 3 5 4 5 4 4 4 3 5 41 






















77 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
78 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
79 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
80 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
81 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
82 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
83 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
84 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
85 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
86 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
87 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
88 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 45 
89 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 43 
90 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
91 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
92 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
93 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
94 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
95 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
96 5 4 5 5 3 4 5 3 4 5 43 
97 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
98 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
99 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 





4. Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Motivasi Kerja (X3)  
 
Responden 
Item Pernyataan  
Jumlah 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 
1 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
3 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
4 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
5 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
6 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
7 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
8 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
9 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
11 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
12 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
13 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
14 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
15 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
16 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
17 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
18 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
19 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
20 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
21 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
22 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
23 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
24 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
25 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
26 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
27 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
28 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
29 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
30 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
31 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36 
32 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
33 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
34 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
35 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 





37 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 41 
38 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 44 
39 4 5 3 4 3 5 4 3 2 5 38 
40 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
41 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
42 5 3 3 5 4 5 5 5 4 3 42 
43 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
44 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
45 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
46 5 4 5 5 5 3 4 5 3 5 44 
47 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 39 
48 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 40 
49 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
50 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
51 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
52 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
53 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
54 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
55 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
56 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
57 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
58 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
59 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
60 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
61 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
62 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 42 
63 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
64 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
65 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
66 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
67 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
68 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
69 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
70 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
71 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
72 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
73 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 42 
74 4 3 4 4 5 4 4 4 3 5 40 
75 4 3 5 4 5 4 4 4 3 5 41 
76 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
















78 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
79 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
80 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
81 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
82 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
83 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
84 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
85 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 
86 5 4 4 5 4 4 5 3 5 4 43 
87 5 4 4 5 3 4 5 3 5 3 41 
88 4 5 3 4 3 5 4 3 2 5 38 
89 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
90 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 43 
91 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 43 
92 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 44 
93 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 44 
94 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 42 
95 4 5 5 4 3 5 4 3 2 5 40 
96 4 4 5 3 5 5 3 5 3 5 42 
97 5 2 5 5 3 3 5 3 2 3 36 
98 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 44 
99 4 3 4 4 4 5 4 5 2 4 39 























































 1. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 
   
 
 2. Uji Reliabilitas Kualitas Sumber Daya Manusia (X1) 
   
 
 3. Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2) 
   
 
 4. Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X3) 



























HASIL KORELASI BERGANDA KUALITAS SUMBER DAYA MANUSIA, 
LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN 
1. Menentukan r2y2.1 
 =  
 =  
 =  
  =  
 =   =   =  0,443 
 r =   = 0,665 
 











3. Menentukan Korelasi Berganda (R2) 
 
1-R2y123 = (1-r2y1) (1-r2y2.1) (1-r2y3.1) 
1-R2y123 = (1-(0,581)2) (1-(0,443)2) (1-(0,432)2) 
1-R2y123 = (0,663) (0,557) (0,568) 
1-R2y123 = 0,209 
-R2y123 = 0,209-1 
 R2  =    
 R  =   0,888 
 
4. Menentukan Fhitung 
 
F =  
F =    
 
F =  =  = 29,6 
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